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Based on the Job Demands-Resources model and Differential Job Demands-Resources model, the present 
study investigates job demands that may affect Norwegian leaders' work engagement. Time pressure and 
work-family conflict are among the most reported job demands of Norwegian leaders. In the present study 
it was investigated how these two job demands affected work engagement in two representative samlpes 
of Norwegian leaders; “Lederundersøkelsen” (n = 2919) and “Levekårsundersøkelsen” (n = 2825). In line 
with the Differential Job Requirements-resource model, linear regression analysis revealed that job 
demands can be divided into two categories. Time pressure was positively related to work engagement, 
and can thus be regarded as a challenging demand. Work-family conflict was negatively related to work 
engagement, and can thus be regarded as a hindrance demand. We also found a positive relationship 
between time pressure and work-family conflict. Further, mediation analysis revealed that work-family 
conflict partially mediated the relationship between time pressure and work engagement. This finding is 
interesting because work-family conflict hampered the positive potential of time pressure, by reducing 
leaders' work engagement. To our surprise, we found no support for any of the hypotheses in the Work 
Environment Survey. Theoretical, methodological and practical implications of the findings are discussed. 
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Med utgangspunkt i Jobbkrav-Ressurs modellen og Differensiell Jobbkrav-Ressurs modell, har 
den foreliggende studien tatt for seg forhold som kan påvirke norske lederes jobbengasjement. 
Tidspress og jobb-familie konflikt er blant de mest rapporterte jobbkravene hos norske ledere. I 
den foreliggende studien ble det undersøkt hvordan disse to kravene påvirket jobbengasjement i 
to representative utvalg av norske ledere; Lederundersøkelsen (n =2919) og 
Levekårsundersøkelsen (n = 2825). I tråd med Differensiell Jobbkrav-Ressurs modell, ble det i 
Lederundersøkelsen funnet støtte for at jobbkrav kan deles inn i to kategorier. Lineær 
regresjonsanlyse ble utført for å teste direkte relasjoner. Tidspress var positivt relatert til 
jobbengasjement, og kan dermed betraktes som et utfordrende krav. Jobb-familie konflikt var 
negativt relatert til jobbengasjement, og kan dermed betraktes som et hindrende krav. Det ble 
også funnet en positiv sammenheng mellom tidspress og jobb-familie konflikt. Ved 
medieringsanalyse ble det avdekket at jobb-familie konflikt delvis medierte sammenhengen 
mellom tidspress og jobbengasjement. Dette funnet er interessant fordi jobb-familie konflikt 
hemmet det positive potensialet til tidspress ved å redusere lederes jobbengasjement. Til vår 
overraskelse fant vi ikke støtte for noen av hypotesene i Levekårsundersøkelsen. Teoretiske, 
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Norske lederes arbeidsbetingelser er et område som har fanget vår interesse, og dette var en av 
grunnene til valget av tematikk i denne studien. Ledelsesforskning inngår som en viktig del av 
fagområdet vårt. Vi ønsket også en vinkling mot positiv psykologi, derfor var jobbengasjement 
noe som appellerte til oss. Utgangspunktet for denne vinklingen ble i tillegg inspirert av forslag 
fra vår veileder, professor Anders Skogstad. Egenskaper ved undersøkelsene vi fikk tilgang til, la 
rammer for hvordan studien kunne utføres. Vi fikk tilgang til data fra Lederundersøkelsen via 
Anders Skogstad. Levekårsundersøkelsen fikk vi tilgang til via Norsk Samfunnsvitenskapelig 
Datatjeneste (NSD), og påpeker derfor følgende:  
”En del av de data som er benyttet her er hentet fra ”Samordnet levekårsundersøkelse 
2012 – Tverrsnitt tema: Arbeidsmiljø”. Data er innsamlet av Statistisk sentralbyrå. Data 
er tilrettelagt og stilt til disposisjon i anonymisert form av Norsk Samfunnsvitenskapelig 
datatjeneste AS (NSD). Verken Statistisk sentralbyrå eller NSD er ansvarlig for analysen 
av dataene eller de tolkninger som er gjort her”.  
Det å skrive masteroppgave har vært krevende og intensivt, samtidig som det har vært en lærerik 
prosess. Vi har gjort mange tilpasninger og modifikasjoner underveis, etter hvert som vi gikk i 
dybden på tilgrensende teori og empiri.  Nå som vi har kommet til veis ende, sitter vi igjen med 
god dybdekunnskap om prosessene rundt jobbkrav, ressurser og jobbengasjement. Dette er noe 
som vi tar med oss og vil ha nytte av videre. I tillegg har vi tilegnet oss nyttig prosesskunnskap, 
ved å ta del i et større felles prosjekt fra begynnelse til slutt.  
Vi vil gjerne benytte anledningen til å takke vår veileder, professor Anders Skogstad for 
god hjelp og rettledning underveis. Tusen takk for at kontordøren din alltid har stått på gløtt for 
oss, og for at du har heiet på oss gjennom opp- og nedturer! I tillegg vil vi takke familie og 
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Med stadig større konkurranse og et mer endringsorientert arbeidsliv blir lederrollen stadig 
viktigere. Ledere må stadig tilpasse seg nye omgivelser, ofte med høyere krav og færre ressurser 
(Sweetman & Luthans, 2010, s. 54). Selv om det ikke finnes en entydig definisjon på hva ledelse 
innebærer, kan ledelse beskrives som “en prosess der et individ påvirker en gruppe for å oppnå et 
felles mål.” (Northouse, 2010, s 3). I denne studien vil det med begrepet “leder” refereres til en 
person som har et formelt ansvar for å utøve ledelse. Norske ledere rapporterer at de legger mye 
tid og energi i jobben (Strand, 2001). Norden og Norge ligger på topp i Europa når det kommer 
til rapportering av tidspress i arbeidslivet (Arbeidstilsynet, 2015). Videre rapporterer 61,8% av 
norske ledere i Lederundersøkelsen (2011) at de opplever kontinuerlig tidspress og høy 
arbeidsbelastning (Richardsen & Matthiesen, 2014). For mange ledere vil det også være 
nødvendig å ta med seg deler av jobben hjem. Én av fem norske ledere rapporterer at krav på 
jobben forstyrrer hjemmelivet (SSB, 2014), noe som reflekterer at jobb og privatliv har en 
tendens til å flyte over i hverandre.  
I strid med det man kanskje skulle forvente, fører ikke høye krav nødvendigvis til at 
ledere er mindre engasjerte i arbeidet sitt. Ledere er en gruppe arbeidstakere som ofte har tilgang 
på flere ressurser enn øvrige ansatte. I en nylig rapport kom det frem at ledere blant annet 
opplever større grad av handlefrihet og beslutningsmyndighet, enn andre ansatte (Hoprekstad & 
Skogstad, 2015). Lederne som opplever beslutningsfrihet og kontroll over arbeidssituasjonen har 
tidligere rapportert både mindre stress og lavere emosjonell belastning (Richardsen & 
Matthiesen, 2013), noe som illustrerer at tilgang på ressurser kan være verdifullt for lederne i 
krevende tider. Autonomi har lenge hatt en anerkjent verdi i det norske arbeidslivet, noe som 
gjenspeiles i Thorsruds “psykologiske jobbkrav”, der disse er med å danne grunnlag for dagens 
arbeidsmiljølov (Thorsrud & Emery, 1969).  
         Ansattes velvære er et populært forskningsområde i arbeidspsykologien, og faktorer som 
utbrenthet og jobbengasjement har ofte brukt som indikatorer på dette (A. B. Bakker, 2015a). 
Jobbkrav-ressurs (JD-R) modellen (A. B. Bakker & Demerouti, 2007) danner et rammeverk for 
hvilke forhold som virker inn på ansattes velvære. Ved å se på sammenhenger mellom jobbkrav 
og ressurser i lys av denne modellen, kan man således få et bedre innblikk i hvilke forhold som 
kan påvirke lederes velvære. Med bakgrunn i en videreutvikling av JD-R-modellen (A. B. 
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Bakker & Demerouti, 2007); omtalt som Differensiell-Jobbkrav-Ressurs (D-JD-R) modell 
(Crawford, Lepine, Rich, & Kozlowski, 2010), vil den foreliggende studien undersøke hvordan 
jobb-familie konflikt (JFK) og tidspress henger sammen med norske lederes jobbengasjement. 
Videre vil det undersøkes om ressursen autonomi kan påvirke forholdet mellom tidspress og 
JFK. Til slutt vil det bli testet om JFK medierer forholdet mellom tidspress og jobbengasjement. 
 
Jobbkrav-Ressurs Modellen 
Det finnes ulike modeller som tar sikte på å forklare samspillet mellom arbeidsbetingelser og 
ansattes reaksjoner på disse. Jobbkrav-ressurs (JD-R) modellen (Bakker & Demerouti, 2007) er 
ofte brukt for å forklare dette samspillet (Humphrey, Nahrgang, & Morgeson, 2007; W. 





Figur 1. JD-R-modellen (Bakker & Demerouti, 2007) 
Modellen viser et forslag til hvordan jobbkrav og ressurser kan påvirke ansattes velvære, og som 
videre kan påvirke ulike organisatoriske utfall. Til venstre i modellen vises eksempler på ulike 
typer jobbkrav og ressurser. 
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JD-R modellen (A. B. Bakker & Demerouti, 2007) beskriver to ulike kategorier av 
arbeidsbetingelser som er relevante for opplevelsen av jobbstress og motivasjon, og disse 
omtales som jobbkrav og ressurser. Jobbkrav defineres som «Fysiske, psykologiske, sosiale eller 
organisatoriske aspekter av jobben som krever vedvarende fysisk og/eller psykologisk (kognitiv 
og emosjonell) innsats og evner, og som derfor forbindes med fysiologiske og/eller psykologiske 
kostnader» (Bakker & Demerouti, 2007, s. 312). Litteraturen benytter også begrepet «stressorer» 
i samme forbindelse som jobbkrav (Cavanaugh, Boswell, Roehling, & Boudreau, 2000; Jeffery 
A. Lepine, Podsakoff, & Lepine, 2005), og det vil derfor være relevant å inkludere studier som 
omhandler stressorer i forbindelse med JD-R modellen. Jobbressurser kjennetegnes ved at 
«fysiske, psykologiske, sosiale eller organisatoriske aspekter ved jobben som og/eller er 
funksjonelle når det kommer til å nå arbeidsmål, redusere jobbkrav og de fysiologiske og 
psykologiske kostnadene forbundet med dette, stimulerer personlig vekst, læring og utvikling» 
(Bakker & Demerouti, 2007, s. 312).  
JD-R modellen baserer seg på, og har videreutviklet, tidligere etablerte teorier om 
arbeidsrelatert stress og motivasjon. En av disse teoriene er Karaseks (1979) jobbkrav-kontroll 
(JD-C) modell, som fokuserer på hvordan interaksjonen mellom kvantitative krav og ansattes 
beslutningsmyndighet (decision latitude) påvirker ansattes opplevde jobbstress. Modellen 
beskriver at kombinasjonen av høye krav og liten grad av kontroll, vil gi høy grad av 
belastningsreaksjoner i form av utmattelse og depresjon. Høye krav og høy grad av kontroll vil gi 
mindre belastning, samt virke utviklende for arbeidstakere (Karasek 1979). I ettertid har 
modellen fått kritikk for å ikke ta hensyn til alle de faktorene som finnes i ulike 
arbeidssituasjoner, ved at den begrenser seg til å fokusere på kvantitativ arbeidsbelastning og 
kontroll (Bakker & Demerouti, 2007).  JD-R modellen løser dette problemet ved at den opererer 
med overordnede kategorier (se figur 1 under), fremfor konkrete krav og ressurser, slik man gjør 
i JD-C modellen. Dette gjør at modellen kan tilpasses ulike arbeidssituasjoner. 
En av antakelsene i JD-R modellen er at to parallelle, men interagerende prosesser bidrar 
til forklaringen av forholdet mellom ressurser og krav på den ene siden, og jobbengasjement og 
utbrenthet på den andre. For det første antas det at jobbkrav igangsetter en energitappende 
prosess over tid. Vedvarende anstrengelse for å imøtekomme jobbkrav vil øke psykologiske og 
fysiologiske kostnader som tapper den ansattes energi, som videre kan lede til utbrenthet (Bakker 
& Demerouti, 2007). Jobbkrav er med andre ord antatt å ha et direkte positivt forhold til 
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utbrenthet. For det andre antas det at ressurser igangsetter en motivasjonell prosess. Ressurser 
som bidrar til å oppnå arbeidsmål kan også fremme den ansattes vekst, læring og utvikling, 
gjennom å tilfredsstille grunnleggende psykologiske behov (Deci & Ryan, 1987), samt øke viljen 
til å prestere i jobben (Bakker & Demerouti, 2007). Jobbressurser er med andre ord antatt å ha et 
direkte positivt forhold til jobbengasjement. (Bakker & Demerouti, 2007). 
En annen antakelse i JD-R modellen er at en interaksjon mellom jobbkrav og ressurser 
finner sted. Videre kan denne interaksjonen enten resultere i utbrenthet eller jobbengasjement, og 
videre påvirke organisatoriske utfall (Bakker & Demerouti, 2007). Det at jobbressurser  kan 
fungere som en buffer, eller moderator, for den virkningen som jobbkrav har på stress og 
utbrenthet, har fått mye oppmerksomhet i forskningen (A. B. Bakker, Demerouti, & Euwema, 
2005). Dette blir ofte omtalt som «bufferhypotesen», og referer til at ressurser kan redusere den 
negative effekten som jobbkrav har på ansattes velvære. Selv om det har vært mye fokus på 
stressrelaterte indikatorer, har interessen for motivasjonelle utfall økt den siste tiden (J. J. 
Hakanen, Bakker, & Demerouti, 2005). For eksempel fant A. B. Bakker, Hakanen, Demerouti, 
and Xanthopoulou (2007) at flere jobbressurser, deriblant støtte fra overordnede og 
organisasjonsklima, modererte den negative påvirkningen som dårlig oppførsel blant elever 
hadde på læreres jobbengasjement. Selv om jobbkrav og jobbressurser vil interagere i forhold til 
et utfall, poengteres det at de likevel er viktige som prediktorer hver for seg (Bakker & 
Demerouti, 2007). 
 
Differensiell Jobbkrav-Ressurs Modell 
På tross av alle studiene som er gjort med basis i JD-R modellen (Bakker & Demerouti, 2007), 
hevder flere forskere at den ser bort fra viktige sammenhenger (Crawford et al., 2010; W. B. 
Schaufeli & T. W. Taris, 2013). Bakker og Demerouti (2007) postulerer for eksempel ikke noen 
direkte sammenheng mellom jobbkrav og motivasjonelle utfall (figur 1). Studier som har basert 
seg på JD-R modellen har vist motstridende og uventede funn når det gjelder forholdet mellom 
jobbkrav og engasjement (Crawford et al., 2010). Crawford et al. (2010) kommer med en 
fornyelse og utvidelse av JD-R modellen, kalt Differensiell Jobbkrav-Ressurs modell, (D-JD-R) 
(figur 2). 
 





Figur 2. Differensiell Jobbkrav-Ressurs modell (Crawford et al., 2010) 
Modellen viser en videreføring av JD-R modellen, med en inndeling av jobbkrav som enten 
utfordrende eller hindrende. Den viser også en direkte sammenheng mellom de ulike kravene og 
jobbengasjement. 
 
I D-JD-R modellen deles jobbkrav inn i de to kategoriene utfordrende jobbkrav og hindrende 
jobbkrav. Utfordrende jobbkrav er «krav som har potensiale til å fremme mestring, personlig 
vekst og fremtidig vinning, og som ofte oppfattes som muligheter for å lære, oppnå og utøve den 
type kompetanse som ofte blir belønnet» (Crawford et.al., 2010, s 836). Eksempler på 
utfordrende krav kan være stor arbeidsmengde, tidspress og mye ansvar på jobben (Jeffery A. 
Lepine et al., 2005). Hindrende krav er «krav som har potensiale til å true personlig vekst, læring 
og måloppnåelse, og som ofte oppfattes som begrensninger, barrierer eller blokkeringer som 
hindrer fremgang i å oppnå mål og eventuelle belønninger» (Crawford et.al., 2010, s. 836). 
Eksempler på hindrende krav er rollekonflikt, rolletvetydighet og interpersonlig konflikt (LePine 
et al., 2005). 
Ifølge Lazarus og Folkmans (1984) kognitive vurderingsteori, vurderer mennesker 
krevende situasjoner som enten positivt utfordrende eller negativt truende for deres velvære.  I 
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denne teorien deles vurdering av en situasjon inn i to prosesser; primærvurdering og 
sekundærvurdering. I primærvurdering «evaluerer personen om noe står på spill for han eller 
henne i møtet med en bestemt situasjon» (Folkman et al., 1986), s.993). Sekundærvurdering 
innebærer at «personen evaluerer om det er noe som kan gjøres for å håndtere eller forebygge 
skade, eller øke mulighetene for å dra nytte av situasjonen» (Folkmann et al., 1986, s.993). 
Sekundærvurdering handler i så måte om å vurdere en situasjon som enten hindrende eller 
utfordrende.  
I en studie av amerikanske ledere (Cavanaugh et.al., 2000) ble det funnet at utfordrende 
jobbkrav, slike som tidspress, arbeidsmengde og ansvar på jobben, var betraktelig mindre 
negativt relatert til jobbtilfredshet enn det som var tilfellet for hindrende jobbkrav, slike som 
manglende jobbsikkerhet og uklare jobbinstrukser. Videre fant Crawford et.al.(2010) at 
sammenhengen mellom krav og jobbengasjement ble tydeligere da jobbkravene ble kategorisert 
som enten hindrende eller utfordrende. Til sammen forklarte utfordrende krav, hindrende krav og 
ressurser 19 % av variansen i jobbengasjement. Før inndelingen, forklarte imidlertid krav og 
ressurser kun 13 % av variansen i jobbengasjement. Hindrende krav viser som oftest et negativt 
forhold til jobbengasjement, mens utfordrende krav som oftest viser en positiv sammenheng med 
jobbengasjement (Crawford et al., 2010). 
    Ved å benytte kategoriseringen av jobbkrav (Cavanaugh et al., 2000; J. A. LePine, 
LePine, & Jackson, 2004), vil man kunne få en mer nyansert forklaring på forholdet mellom krav 
og motivasjonelle utfall innen JD-R forskningen (Crawford et al., 2010). Den underliggende 
antakelsen i den foreliggende studien er, i tråd med blant andre Lazarus & Folkman,(1984), 
Cavanaugh et al. (2000) og Crawford et al. (2010), at krav kan kategoriseres som hindrende eller 
utfordrende. I denne studien vil det bli undersøkt om kravene tidspress og jobb-familie konflikt 
(JFK) kan kategoriseres som henholdsvis utfordrende og hindrende. I tillegg vil forholdet 
mellom de to kravene bli undersøkt. 
 
Krav og ressurser hos norske ledere 
Lederyrket kan være variert og krevende. Ifølge Strand (2001, s 11) er det stor bredde i hva 
ledelse innebærer, men det trekkes likevel frem noen fellestrekk: lederen har ansvar for andres 
arbeid eller funksjon, de har et mandat på vegne av organisasjonen, og de utfører viktige 
funksjoner for organisasjonen. Ledere fungerer ofte i komplekse omgivelser, der det stilles krav 
  Utfordrende og hindrende krav hos norske ledere 
7 
 
fra mange ulike aktører (Colbjørnsen, Drake, & Brochs-Haukedal, 2001). Krav kan stilles fra 
overordnede, sideordnede, underordnede, kunder, media, og så videre. Dette er med på å gjøre 
lederrollen krevende. 
I 2001 ble det funnet at en gjennomsnittlig arbeidsuke for en norsk leder var på 47 timer, 
noe som belyser at ledere ofte bruker mye tid på jobben (Colbjørnsen et al., 2001). Videre 
rapporterer 61,8% av norske ledere til Lederundersøkelsen (2011) å oppleve kontinuerlig 
tidspress og høy arbeidsbelastning (Matthiesen & Richardsen, 2014). En nylig rapport skrevet av 
Hoprekstad & Skogstad (2015) belyser at ledere på flere områder rapporterer høyere nivå av 
jobbkrav enn andre ansatte. Ledere opplever eksempelvis i større grad konflikt med kolleger og 
overordnede, og at krav på jobben forstyrrer hjemmelivet. 
 Lederrollen synes også å føre med seg større krav til å erverve ny kunnskap og 
respondere på henvendelser utenom arbeidstid (Hoprekstad & Skogstad, 2015). Samtidig som 
ledere oftere opplever høye krav, opplever de også å ha større tilgang på ressurser enn andre 
ansatte (Colbjørnsen et al., 2001; Hoprekstad & Skogstad, 2015). Norske ledere rapporterer blant 
annet at de har større handlefrihet, og i større grad kan påvirke beslutninger som er viktige for 
arbeidsutførelsen (Hoprekstad & Skogstad, 2015). I rapporten kommer det frem at tidspress, 
jobb-familie konflikt og autonomi er blant de forholdene som ledere opplever oftest. Det er 
derfor interessant å studere disse jobbkarakteristikkene nærmere. 
 
Tidspress 
Hvordan man disponerer arbeidstiden sin på jobben er en viktig faktor for å opprettholde høy 
effektivitet, og mange bedrifter forventer at de ansatte presterer høyt innenfor korte tidsfrister 
(Waller, Conte, Gibson, & Carpenter, 2001). Tidspress (time pressure) kan defineres som 
«forskjellen mellom mengden tilgjengelig tid og den tiden som trengs for å utføre en spesifikk 
oppgave» (Rastegary & Landy, 1993, s 225). Arbeidsmengde og arbeidstempo er viktige faktorer 
i denne sammenheng, og selv om tidspress har vært relatert til belastninger (Bernard, Sauter, 
Fine, Petersen, & Hales, 1994; Bongers, Dewinter, Kompier, & Hildebrandt, 1993), har det også 
vist seg å være en viktig faktor for velvære og prestasjon på arbeidsplassen (Cone & Rand, 2014; 
Peeters, Montgomery, Bakker, & Schaufeli, 2005; Pieters & Warlop, 1999). 
I akademisk litteratur blir ofte tidspress omtalt og målt sammen med arbeidsbelastning 
eller kvantitative krav (workload /quantitative demands). Dette gjenspeiles for eksempel i Peeters 
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et.al. (2005) sin definisjon, der kvantative krav blir forklart som «work overload, or work 
pressure, or too much work to do in too little time» (Peeters et.al., 2005, s.45). Dette betyr at 
kvantitative krav ofte refererer til tidspress (work pressure/time pressure), eller til det å ha for 
mye arbeid over kort tid. Studier og funn som omhandler tilnærmede begreper (eks: workload, 
quantitative demands, work pressure), der disse gjenspeiler definisjonen som blir benyttet i 
innledningen av dette kapittelet, vil i den følgende litteraturgjennomgangen bli inkludert. I 
litteraturen skilles det også mellom eksternt pålagte betingelser for opplevelsen tidspress (eks: 
arbeidsbelastning og tidsfrister), og intrapersonlige betingelser for opplevelsen tidspress (eks: 
personlighetstrekk og personkarakteristikker) (Friend, 1982; Szollos, 2009; Waller et al., 2001). 
Denne studien vil omtale tidspress i konteksten av eksternt pålagte betingelser, med andre ord; 
opplevelsen av tidspress som en konsekvens av arbeidsrelaterte forhold. 
      De siste 40 årene har tidspress vært et sentralt tema i stressforskningen (Nathan A 
Bowling, Gene M Alarcon, Caleb B Bragg, & Michael J Hartman, 2015). I lys av 
arbeidspsykologien, har tidspress blant annet vært relatert til jobbrelaterte belastninger, sosial 
støtte og ansattes velvære (Nathan A Bowling et al., 2015). Når det kommer til diskusjonen om 
tidspress er bra eller dårlig for organisasjonen, viser studier forskjellige funn. Høyt tidspress har 
eksempelvis vært relatert til økte muskel- og skjelettplager (Bernard et al., 1994; Bongers et al., 
1993), redusert kreativitet (Amabile et al., 2002; Shalley & Gilson, 2004) og dårligere kvalitet på 
beslutningstaking (Svenson & Maule, 1993). Likevel finner man en positiv sammenheng mellom 
tidspress og engasjement på tvers av flere studier (A. B. Bakker, Van Emmerik, et al., 2005; 
Crawford et al., 2010; Van den Broeck, De Cuyper, De Witte, & Vansteenkiste, 2010). Dette har 
gjort det vanskelig å sette tidspress inn i en JD-R kontekst som et entydig krav eller ressurs. Som 
tidligere påpekt løser Crawford et al. (2010) dette problemet med å skille mellom hindrende og 
utfordrende krav. Tidspress antas således å være et utfordrende krav. Dette betyr at tidspress har 
potensialet til å fremme mestring, personlig vekst og fremtidig vinning (Crawford et al., 2010), 
og dermed være positivt relatert til engasjement. Som nevnt rapporterer norske ledere høyere 
nivå av tidspress enn øvrige ansatte. Med utgangspunkt i D-JD-R modellen (Crawford et al., 
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Jobb-familie konflikt  
Det har blitt gjort mye forskning for å undersøke sammenhenger mellom jobb og familie 
(Bianchi & Milkie, 2010), særlig i sammenheng med de endringer og omstruktureringer som har 
preget det vestlige arbeidslivet de siste tiårene (Frone, Russell, & Cooper, 1992; Thuen, 2011). 
Jobb-familie konflikt (JFK) har blitt definert som; “(...) a type of interrole conflict that occurs 
when demands of work and family roles conflict” (Byron 2005 s. 170)  . Med andre ord vil jobb-
familie konflikt oppleves som en type rollekonflikt mellom kravene som stilles på jobben på den 
ene siden, og hva som kreves på hjemmebane på den andre. Dette innebærer at forhold på jobben 
kan påvirke familielivet (JFK), og at forhold ved familielivet kan påvirke forhold på jobben 
(FJK). Litteraturen bruker imidlertid begrepet «jobb-familie konflikt» på ulike måter. Noen 
steder har det blitt brukt som et overordnet begrep, der begge typer konflikter inngår (eks: Frone 
et al., 1992; J. H. Greenhaus & Powell, 2003). I andre tilfeller har det blitt avgrenset til å gjelde 
kun JFK (eks: Byron, 2005). Videre i oppgaven vil jobb-familie konflikt (JFK) referere til 
opplevelsen av at jobbrelaterte krav påvirker forhold i familielivet. 
Forhold knyttet til jobben kan påvirke familielivet på ulike måter. Greenhaus og Beutell 
(1985) skiller i den forbindelse mellom tidsbasert og belastningsbasert JFK. Tidsbasert JFK 
oppstår når tiden man bruker på jobb gjør det vanskelig å oppfylle kravene på hjemmebane. 
Belastningsbasert JFK oppstår idet belastninger knyttet til deltakelse på jobben gjør det vanskelig 
å oppfylle kravene på hjemmebane (J. H. Greenhaus & Beutell, 1985). Selv om jobben vil kunne 
påvirke familielivet direkte, eksempelvis gjennom lønn og tidsbruk (Gutek, Searle, & Klepa, 
1991; Rice, 1979), er det bred enighet om at jobben også påvirker familielivet indirekte, gjennom 
arbeidstakerens holdninger, atferd og emosjoner (Lambert, 1990). 
I en metatudie av forløpere til JFK, utført av Byron (2005), ble det funnet arbeidsrelatert 
stress (job stress) hadde en sterkere sammenheng med opplevelsen av JFK (p = .48) enn med 
opplevelsen av FJK (p = .29). Dette betyr at jobbrelaterte forhold, slik som jobbkrav, vil være 
viktige å studere som forløpere til JFK. I et JD-R perspektiv betyr dette at ulike jobbkrav kan 
føre til belastning i form av JFK. JFK har også blitt betegnet som et jobbkrav i seg selv (J. 
Halbesleben, 2010; Hoprekstad & Skogstad, 2015; Van den Broeck et al., 2010), og kan som 
sådan ha ulike konsekvenser for de ansatte. 
Studier viser at opplevelsen av JFK både kan ha konsekvenser knyttet til jobben og 
familielivet (Tammy D Allen, Herst, Bruck, & Sutton, 2000; Ford, Heinen, & Langkamer, 2007). 
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Likevel viser en nyere metastudie at opplevelsen av JFK vil ha sterkest innvirkning på 
jobbrelaterte forhold (Amstad, Meier, Fasel, Elfering, & Semmer, 2011). I lys av dette er det 
funnet at JFK er relatert til økt stress og utbrenthet (Allen et al., 2000; Amstad et al., 2011), og 
redusert jobbengasjement (Halbesleben, 2010). Sett i sammenheng med inndelingen av 
hindrende og utfordrende krav, antas JFK å være et hindrende krav (Crawford et al., 2010; Van 
den Broeck et al., 2010). Dette betyr at JFK har potensiale til å true personlig vekst, læring og 
måloppnåelse (Crawford et al., 2010), og dermed redusere jobbengasjement. Som nevnt 
rapporterer norske ledere høyere nivå av JFK enn øvrige ansatte. Med utgangspunkt i D-JD-R 
modellen (Crawford et al., 2010), vil JFK kunne bidra til redusert jobbengasjement blant norske 
ledere. 
Autonomi som en ressurs 
I hvilken grad ansatte opplever å ha handlingsfrihet, eller autonomi, på arbeidsplassen, kan ha 
innvirkning på deres helse og velvære (Andreassi & Thompson, 2007). Autonomi handler om å 
oppleve selvbestemmelse til å igangsette en spesifikk atferd (Deci & Ryan, 1987), og innebærer 
at “man handler med en følelse av fri vilje, og opplever å ha valgmuligheter” (Gagnè og Deci, 
2005, s. 333). Opplevelsen av autonomi har blitt antatt å være et grunnleggende psykologisk 
behov hos mennesker, og en viktig fasilitator for optimal fungering, integrering og personlig 
vekst (De Charms, 1968). Jobb-karakteristika modellen (Hackman, Hackman, & Oldham, 1976) 
argumenterer for at autonomi er en av de fem viktigste jobbkarakteristikkene, med hensyn til å 
igangsette bakenforliggende psykologiske prosesser for motivasjon og jobbtilfredshet. Videre 
påpekes det at autonomi gir en følelse av ansvar, som bunner ut i økt velvære for de ansatte. I 
tråd med dette har det blitt antatt at autonomi er viktig for sosial utvikling og personlig velvære 
(Ryan & Deci, 2000). 
         Det finnes flere begreper som er nært relatert til autonomi. Innen arbeidspsykologien blir 
ofte autonomibegrepet forankret i Karaseks (1979) begrep beslutningsfrihet (decision latitue). 
Beslutningsfrihet kan defineres som «den ansattes potensielle kontroll over egne 
arbeidsoppgavener, samt over hvordan disse skal utføres i løpet av arbeidsdagen» (Karasek, 
1979, s. 289 - 290). Karasek (1979) trekker frem «kontroll på arbeidsplassen», «å kunne ta 
avgjørelser» og «frihet til å bestemme selv» som viktige ressurser. Andre begrep som er nært 
relatert til autonomi er handlingsfrihet (Andreassi & Thompson, 2007), jobbkontroll (Job 
  Utfordrende og hindrende krav hos norske ledere 
11 
 
control) (Bond & Bunce, 2001; Butler, Grzywacz, Bass, & Linney, 2005) og fleksibilitet i 
arbeidet (Byron, 2005; Hill, Hawkins, & Miller, 1996). 
         I følge JD-R tradisjonen regnes autonomi som en ressurs, og det antas at jobbressurser 
både kan ha et direkte positivt forhold til jobbengasjement, og kan fungere som en moderator for 
den virkningen som krav har på stress og utbrenthet (Bakker & Demerouti, 2007).  I en 
metastudie utført av Nahrgang , Morgeson og Hofmann (2010) ble det funnet støtte for at flere 
ressurser, deriblant autonomi, var positivt relatert til jobbengasjement, og negativt relatert til 
utbrenthet. I en annen studie fant Bond og Bunce (2001) at ansatte som opplevde høyere 
jobbkontroll rapporterte bedre mental helse, lavere sykefravær og høyere jobbtilfredshet og 
selvrapportert prestasjon. Disse funnene ble også replisert i en panelstudie, der høyere nivåer av 
autonomi på Tidspunkt 1, predikerte mental helse, jobbtilfredshet og prestasjon på Tidspunkt 2 
(Bond & Bunce, 2003). Videre fant Bakker, Demerouti, Taris og Schreurs (2003) støtte for at 
autonomi kan fungere som en buffer på forholdet mellom krav og stressrelaterte utfall. 
Resultatene viste at forholdet mellom jobbkrav (slike som tidspress og fysiske krav) og 
utmattelse ble redusert dersom ansatte opplevde høy tilgang på ressurser (slike som autonomi, 
tilbakemelding og muligheter for utvikling) (A. B. Bakker et al., 2003). A. B. Bakker, 
Demerouti, et al. (2005) fant også støtte for bufferhypotesen. De fant at flere jobbkrav kun 
påvirket utbrenthet dersom ansatte rapporterte liten tilgang på ressurser (slike som autonomi, 
sosial støtte og tilbakemelding). 
Autonomi har lenge vært ansett som sentralt for lederes stressmestring og velvære 
(Hellesøy, 2006),  og det har blitt funnet at norske ledere rapporterer høyere nivå autonomi i sin 
arbeidssituasjon enn øvrige ansatte (Hoprekstad & Skogstad, 2015). Det at ledere opplever mer 
autonomi, kan tenkes å komme av de oppgavene og kravene som er knyttet til lederrollen. Blant 
annet har ledere ofte større ansvar enn øvrige ansatte, i tillegg til å ha mandat til å fatte 
beslutninger (Strand, 2001). Den foreliggende studien vil se nærmere på bufferhypotesen i JD-R 
modellen, ved å studere om høye nivåer av autonomi kan moderere forholdet mellom krav og 
stressrelaterte utfall blant norske ledere.  
 
Jobbengasjement 
I en nylig norsk rapport (Hoprekstad & Skogstad, 2015) kommer det frem at norske ledere 
rapporterer høyere nivå av jobbengasjement enn øvrige ansatte. Begrepet jobbengasjement ble 
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introdusert av Kahn (1990, s. 694) som «harnessing of organization members’ selves to their 
work roles; in engagement, people employ and express themselves physically, cognitively, and 
emotionally during role performances». Dette reflekterer at engasjerte ansatte legger personlig 
energi i jobben, noe som uttrykkes fysisk, kognitivt og emosjonelt i oppgaveutførelsen. Mye av 
forskningen på jobbengasjement har oppstått på bakgrunn av forskning om utbrenthet (A. B. 
Bakker & Demerouti, 2008), da disse har blitt sett på som to motpoler på samme dimensjon (A. 
B. Bakker, Schaufeli, Leiter, & Taris, 2008; Maslach & Leiter, 1997). Likevel har nyere 
forskning vist at disse kan skilles fra hverandre som to distinkte konsepter (Trépanier, Fernet, 
Austin, & Ménard, 2015). 
 I lys av jobbengasjement som et uavhengig konsept, defineres jobbengasjement som «en 
relativt permanent positiv følelsesmessig tilstand som karakteriseres av styrke (vigor) entusiasme 
(dedication) og evne til fordypelse (absorption) i arbeidet» (Schaufeli, Salanova, González-romá, 
& Bakker, 2002, s. 74). Styrke refererer til «høye nivåer av energi og utholdenhet, villighet til å 
investere krefter i jobben, og evnen til å motstå utmattelse og vise innsatsvilje i møtet med 
vanskeligheter». Entusiasme kan defineres som «høy involvering i arbeidet, entusiasme og en 
følelse av stolthet og inspirasjon» (Schaufeli et al., 2002, s.74) . Videre definerer Schaufeli et al. 
(2002, s. 75) fordypelse som «en tilfredsstillende følelse av å være fordypet i arbeidet, av at tiden 
går fort og av at man ikke klarer å løsrive seg fra arbeidet». 
At ledere er engasjerte i jobben ser ut til å bringe med seg en rekke positive utfall. I en 
studie ble det blant annet funnet engasjerte ledere føler seg mer inspirerte, energiske, 
takknemlige og entusiastiske enn ledere som ikke er engasjerte (W. Schaufeli & van Rhenen, 
2006). Videre ser det ut til at engasjerte ledere presterer bedre i rollen som leder. I en studie av 
forholdet mellom jobbengasjement og prestasjon hos rektorer, fant Hakanen, Bakker, og 
Schaufeli (2006) en  positiv sammenheng mellom jobbengasjement og hvordan man ble vurdert, 
i form av prestasjon og utøvelse av ledelse. De som skåret høyt på jobbengasjement ble i den 
forbindelse vurdert som bedre ledere. Jobbengasjement har også vist seg å ha betydning for 
hvorvidt ansatte føler tilhørighet til organisasjonen (J. J Hakanen, Schaufeli, & Ahola, 2008; 
Hallberg & Schaufeli, 2006), har intensjon om å slutte i jobben (W. Schaufeli & Bakker, 2004) 
og for ansattes helse (Halbesleben, 2010, s. 109). 
Jobbressurser har vært ansett som viktige forløpere til jobbengasjement (Halbesleben, 
2010; (A. B. Bakker & Demerouti, 2008; A. B. Bakker & Demerouti, 2007; Christian, Garza, & 
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Slaughter, 2011; W. Schaufeli & Bakker, 2004). Som nevnt, referer jobbressurser til aspekter ved 
jobben som bidrar til måloppnåelse, reduserer kostnader forbundet med jobbkrav, eller stimulerer 
personlig vekst (A. B. Bakker & Demerouti, 2007). Selv om ressurser har vist seg å bedre kunne 
predikere jobbengasjement (Mauno, Kinnunen, & Ruokolainen, 2007), har oppmerksomheten i 
økt grad blitt rettet mot forholdet mellom jobbkrav og jobbengasjement (eks:A. B. Bakker et al., 
2007; Crawford et al., 2010; J. J. Hakanen et al., 2005; Mauno et al., 2007). I en 
longitudinellstudie fant Mauno et al. (2007) at jobbkrav, som jobb-familie konflikt, tidspress og 
jobbusikkerhet, kunne predikere flere av dimensjonene som jobbengasjement deles inn i. De som 
skåret høyt på tidspress i 2003, rapporterte høyere nivå av entusiasme og fordypelse (β = .20 og 
.12) i 2005. De som skåret høyt på JFK skåret således lavere på dimensjonen styrke (β = -.17). 
Dette betyr at det kan være nyttig å ta i betraktning hvilken effekt ulike typer jobbkrav har når 
man skal forklare graden av jobbengasjement hos norske ledere. 
  
Forholdet mellom tidspress og jobbengasjement 
I denne studien blir tidspress, i tråd med Crawford et al. (2010), ansett som et utfordrende krav. 
Utfordrende krav kan føre til både økt jobbengasjement og økt utbrenthet (Crawford et al., 2010; 
Van den Broeck et al., 2010). I metastudien til Crawford et al. (2010) ble det funnet en generell 
sammenheng mellom utfordrende krav og utfallene utbrenthet og jobbengasjement. Tidspress har 
i tråd med dette vist seg å være positivt relatert til jobbengasjement (Crawford et al., 2010; 
Maslach, Schaufeli, & Leiter, 2001), og betraktes derfor som et utfordrende krav (Crawford et 
al., 2010). I en annen studie utført på over 2000 nederlandske polititjenestemenn ble det funnet 
en positiv sammenheng mellom tidsbasert arbeidspress (work time pressure) og jobbengasjement 
(r.35) (Bakker, Emmerik & Euwema, 2006). Norske arbeidstakere (Arbeidstilsynet 2015), og 
ledere spesielt (Skogstad & Hoprekstad, 2015; Richardsen & Matthiesen, 2014), rapporterer høy 
grad av tidspress. I tråd med blant andre metastudiene til Jeffery A. Lepine et al. (2005) og 
Crawford et al. (2010), forventer vi at tidspress ville oppleves som et utfordrende krav av norske 
ledere og at det dermed har positiv sammenheng med jobbengasjement. 
  
H1a) Tidspress er positivt relatert til jobbengasjement hos norske ledere.  
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Forholdet mellom Jobb – familiekonflikt og jobbengasjement 
I følge den tradisjonelle JD-R modellen (Bakker & Demerouti, 2007) vil jobbkrav igangsette en 
energitappende prosess, som videre fører til økt sannsynlighet for utbrenthet. Flere studier har 
vist at jobb-familie konflikt (JFK) er relatert til stress og utbrenthet (T. D. Allen, Herst, Bruck, 
Sutton, & Barling, 2000; Amstad et al., 2011). Selv om JD-R modellen (Bakker og Demerouti, 
2007) fremholder at jobbkrav primært påvirker organisatoriske utfall gjennom utbrenthet, viser 
flere studier at jobbkrav også har en sammenheng med jobbengasjement (Christian et al., 2011; 
Crawford et al., 2010; J. Halbesleben, 2010). I følge Crawford et al. (2010) kjennetegnes 
hindrende krav ved at de fører til økt grad av utbrenthet og redusert jobbengasjement. 
Jeffery A. Lepine et al. (2005) påpeker at rollekonflikt er et eksempel på et hindrende 
krav. Rollekonflikt har vært positivt relatert til flere stressrelaterte utfall (Alarcon, 2011; Lee & 
Ashforth, 1996; Melchior, Bours, Schmitz, & Wittich, 1997), og negativt relatert til 
jobbengasjement (Crawford et al., 2010). JFK har i litteraturen blitt betegnet som en type 
rollekonflikt (Byron, 2005; Van den Broeck et al., 2010), og i lys av dette antas det at JFK faller 
inn under kategorien hindrende krav. Denne antakelsen støttes av at JFK er funnet å være positivt 
relatert til utbrenthet (Amstad et al., 2011), og negativt relatert til jobbengasjement (Halbesleben, 
2010; Van den Broek; 2010). Ved litteratursøk i flere databaser, har vi ikke funnet studier som 
viser en positiv sammenheng mellom JFK og jobbengasjement. Det antas derfor at JFK vil virke 
hindrende for norske ledere, ved at JFK har en negativ sammenheng med jobbengasjement. Det 
stilles dermed følgende hypotese: 
  
H1b: Jobb-familie konflikt er negativt relatert til jobbengasjement hos norske ledere.  
  
Forholdet mellom tidspress og jobb-familiekonflikt 
I følge JD-R modellen (Bakker og Demerouti, 2007) vil jobbkrav ha en negativ innvirkning på 
organisatoriske utfall gjennom en energitappende prosess. Selv om tidspress har vist seg å være 
positivt relatert til jobbengasjement (Arnold B. Bakker, Emmerik, & Euwema, 2006; Crawford et 
al., 2010; Van den Broeck et al., 2010), har det også vært knyttet til stressrelaterte utfall (Arnold 
B. Bakker et al., 2006; Crawford et al., 2010; Maslach et al., 2001; Steptoe, Fieldman, Evans, & 
Perry, 1993). Dette betyr at tidspress også vil kunne føre til ulike belastninger for de ansatte. 
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         Flere studier har identifisert en sammenheng mellom ulike typer jobbkrav, JFK og 
stressrelaterte utfall, slik som utbrenthet (Peeters et al., 2005). Sett i lys av jobb-familie konflikt 
som en intrapersonlig overføring av krav og påkjennelser fra jobbarenaen til hjemmearenaen 
(Byron, 2005; J. H. Greenhaus & Beutell, 1985; Lambert, 1990), vil jobbkrav være en viktig 
faktor å studere i sammenheng med JFK. Denne antakelsen underbygges ytterligere av at det 
finnes en rekke forskning som viser at jobb-familie konflikt predikeres bedre av forhold på 
jobben, enn av forhold på hjemmebane (Byron, 2005; J. Greenhaus & Allen, 2010). Jobbkrav har 
således vært et stort fokusområde når det kommer til å undersøke forløpere for JFK (Byron, 
2005; Eby, Casper, Lockwood, Bordeaux, & Brinley, 2005). Sett i lys av JD-R modellen kan 
dermed JFK betraktes som en psykologisk belastning som følge av jobbkrav. 
         Det finnes en etablert sammenheng mellom jobbkrav og JFK (Byron, 2005; Frone et al., 
1992; Peeters et al., 2005). Typisk for denne type studier er imidlertid at de måler overordnede 
kategorier av jobbkrav, som eksempelvis tidsbaserte og belastningsbaserte krav (Byron, 2005; 
Voydanoff, 2004), grad av arbeidsrelatert stress (Ford et al., 2007) eller jobbkrav generelt (Frone 
et al., 1992; Peeters et al., 2005). Det å studere hvordan spesifikke jobbkrav relateres til JFK kan 
dermed bidra til å spesifisere dette forholdet ytterligere. Tidspress vil i den forbindelse være en 
særlig spennende forløper å studere, fordi dette kan tilføye informasjon om hvordan utfordrende 
og hindrende krav kan relateres til hverandre. I en longitudinell studie av universitetsansatte fra 
USA, ble det funnet at tidspress (workload) predikerte JFK over tid (Ilies et al., 2007). Dette 
styrker antakelsen om at tidspress kan være en forløper for JFK. I lys av JD-R modellen antas det 
at JFK vil være en stressrelatert konsekvens av tidspress. På bakgrunn av dette stilles det 
følgende hypotese: 
  
H2a: Tidspress er positivt relatert til jobb-familie konflikt hos norske ledere. 
 
Autonomi som buffer på forholdet mellom tidspress og jobb-familiekonflikt  
Som vist i JD-R modellen (Figur 1, Bakker & Demerouti, 2007) vil ressurser kunne fungere som 
en buffer på forholdet mellom jobbkrav og stressrelaterte utfall. Autonomi har i den forbindelse 
vært en mye studert ressurs (Arnold B. Bakker, Veldhoven, & Xanthopoulou, 2010; Brauchli, 
Bauer, & Hämmig, 2014; Karasek 1979). I tillegg til å ha blitt betraktet som en nøkkelressurs i 
flere modeller som tar for seg kjennetegn ved jobben (Hackman & Oldham, 1976; Karasek, 
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1979), har autonomi blitt inkludert som en ressurs i de aller fleste JD-R studiene (Mauno, 2007; 
Bakker & Demerouti, 2007). Autonomi har også vært en frekvent rapportert ressurs hos norske 
ledere (Hoprekstad & Skogstad, 2015). Dette kan være en nyttig ressurs for å håndtere krav, 
fordi arbeidstakerne selv kan bestemme hvordan de vil møte kravene (Bakker, Demerouti og 
Sanz-Vergel, 2014). I tråd med dette har tidspress vist seg å ha en mindre negativ sammenheng 
med JFK for personer som har mulighet til å kontrollere eget arbeidstempo (Schieman, Milkie, & 
Glavin, 2009). 
 Selv om det finnes etablerte funn som viser at autonomi er en viktig buffer for forholdet 
mellom kvantitative krav og stressrelaterte utfall (Arnold B. Bakker, Hakanen, Demerouti, & 
Xanthopoulou, 2007; Karasek 1979), virker det å være få studier som ser på autonomi i 
konteksten av utfordrende og hindrende krav. I JD-C modellen (Karasek 1979) og JD-R 
modellen (Bakker & Demerouti, 2007), vises det at autonomi vil kunne fungere som en buffer på 
forholdet mellom jobbkrav og stressrelaterte utfall. I tråd med dette antas det at når ledere har 
høy grad av autonomi, vil forholdet mellom tidspress og JFK være svakere.Det stilles dermed 
følgende hypotese: 
 
H2b: Autonomi vil fungere som en buffer på forholdet mellom tidspress og JFK hos 
norske ledere, der høy grad av autonomi vil svekke den positive sammenhengen mellom 
tidspress og JFK  
 
 
Jobb-familiekonflikt som mediator mellom tidspress og jobbengasjement   
Som vist i D-JD-R modellen (Crawford et al., 2010) vil utfordrende krav føre til økt 
jobbengasjement, og hindrende krav til redusert jobbengasjement. På bakgrunn av studier som 
har vist at tidspress kan være et utfordrende krav (Bakker, van Emmerik, & Euwema, 2006; 
Crawford et al., 2010), antas det at tidspress vil ha en positiv effekt på jobbengasjement. 
Jobbkrav (Byron, 2005; Frone et al., 1992; Peeters et al., 2005), inkludert tidspress (Carlson & 
Perrewe, 1999; Ilies et al., 2007), har i tillegg blitt funnet å ha en negativ effekt på JFK. Dette 
kan bety at hindrende krav kan bidra til å forklare sammenhengen mellom utfordrende krav og 
jobbengasjement. Dette er i tråd med funn fra en studie utført av Peeters et al. (2005), som finner 
at effekten jobbkrav har på utbrenthet delvis medieres av JFK. Dette tyder på at JFK kan mediere 
effekten tidspress har på engasjement gjennom den energitappende prosessen i JD-R modellen. 
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Ettersom studier har vist at tidspress kan ha en effekt på engasjement, både gjennom den 
motivasjonelle- og den energitappende prosessen i JD-R modellen, antas det at den positive 
effekten tidspress har på engasjement delvis kan forklares med JFK. I tråd med D-JD-R 
modellen (Figur 2) vil tidspress kunne påvirke jobbengasjement på flere måter, slik som gjennom 
andre hindrende krav og utbrenthet (se Figur 2) (Crawford et al., 2010). Det antas derfor at 
forholdet mellom tidspress og jobbengasjement vil delvis medieres av JFK.  Det stilles dermed 
følgende hypotese: 




Figur 3. Forskningsmodell 
Modellen viser en grafisk fremstilling av de fremsatte hypotesene. Det antas at tidspress er 
positivt relatert til jobbengasjement (H1a), og at jobb-familie konflikt (JFK) er negativt relatert 
til jobbengasjement (H1b). Videre antas det tidspress er positivt relatert til JFK (H2a), og at 
autonomi fungerer som en buffer på dette forholdet (H2b). Det antas også at JFK vil delvis 
mediere effekten tidspress har på jobbengasjement (H2c). 





Lederundersøkelsen 2011 (Dalen & Ansteensen, 2011). Data er hentet fra AFF, som i 
samarbeid med Synovate har hentet inn data fra ledere, definert som ”dem som har underordnede 
som rapporterer til seg” (Dalen & Ansteensen, 2012, s.1). Undersøkelsen vi har fått tilgang til er 
en tverrssnittundersøkelse, og utvalg er trukket fra åpne virksomhetsregistre, både fra offentlig 
og privat sektor. Rekruttering skjedde ved telefonisk kontakt med HR-avdeling i virksomhetene, 
for å avtale utsending av skriftlig materiell. Datainnsamling skjedde ved at lederne selv fylte ut 
spørreskjema. Utvalget var på N= 4108, og N=2910 besvarte undersøkelsen, noe som gir en 
responsrate på 71 prosent. Undersøkelsen målte blant annet krav og ressurser i lederes 
arbeidssituasjon. Undersøkelsen har blitt gjennomført i tråd med det norske lovverket, og etiske 
aspekter som anonymitet og konfidensialitet har blitt ivaretatt (Dalen & Ansteensen, 2011).  
Levekårsundersøkelsen om arbeidsmiljø 2013 (Vrålstad, 2014). 
Levekårsundersøkelsen for arbeidsmiljø er utført av statistisk sentralbyrå (SSB). Vi har fått 
tilgang på en tverrsnittsundersøkelse gjennomført i 2013, som en del av en panelstudie. Utvalget 
blir trukket fra det norske folkeregisteret av et landsrepresentativt utvalg i aldersgruppen 18-66 
år. Rekrutteringen skjedde over telefon, og med eventuelle oppfølgingsbrev. Selve 
datainnsamlingen ble utført ved personlig telefonintervju (computer assisted interviewing). Den 
totale svarprosenten var 51 prosent (N=8283). Undersøkelsen målte blant annet fysiske, 
kjemiske, ergonomiske- og psykososiale arbeidsmiljøfaktorer, slike som medbestemmelse og 
jobbkrav, helseplager og sykefravær. Undersøkelsen er utført i henhold til norsk lovverk, og 
ivaretar etiske aspekt ved blant annet anonymisering og konfidensialitet gjennom standardiserte 
prosedyrer (Vrålstad, 2014). Data er gjort tilgjengelig for oss etter skriftlig søknad til NSD 
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Kjennetegn ved de to utvalgene 
Lederundersøkelsen 2011. Data ble hentet fra Lederundersøkelsen (Dalen & 
Ansteensen, 2011). Utvalget bestod av 2919 individer som hadde en ledende stilling i sin bedrift. 
Gjennomsnittsalderen var 48,8 år, med et aldersspenn fra 22 til 90 år. I utvalget var 68,5 prosent 
menn og 31,5 prosent kvinner. 51 prosent av respondentene arbeidet i privateide aksjeselskaper 
eller annen privateid virksomhet, 14,6 prosent arbeidet i en fylkeskommunal eller kommunal 
virksomhet, 14,4 prosent arbeidet i en statlig virksomhet, 6,2 % arbeidet i aksjeselskap med både 
private og offentlige eiere, og 5,1 prosent arbeidet i en forening- eller samvirkeorganisasjon. 
Gjennomsnittlig tid som leder i nåværende bedrift var 7, 71 år (SD = 6,5). Totalt var 19,2 prosent 
av respondentene sysselsatt i bedrifter med under 20 ansatte, 36,4 prosent var sysselsatt i 
bedrifter med 20 til 100 ansatte, 43,1 prosent var sysselsatt i bedrifter med over 100 ansatte, og 
1,4 prosent arbeidet i bedrifter uten andre ansatte. 
Levekårsundersøkelsen 2013. Data ble hentet fra Levekårsundersøkelsen (Vrålstad & 
Killengreen, 2013). Utvalget vårt bestod av 2825 individer som hadde en ledende stilling i sin 
bedrift. Gjennomsnittsalderen var 45 år, med et aldersspenn fra 18 til 69 år. I utvalget var 62,4 
prosent menn og 37,6 prosent kvinner. Hoveddelen av respondentene (65,5 %) arbeidet i 
aksjeselskap, private organisasjoner eller lignende, 16,4 prosent arbeidet i en kommunal eller 
fylkeskommunal virksomhet, 11 prosent arbeidet i en statlig virksomhet, og 7 prosent arbeidet i 
et personlig eid firma. Totalt var 67,7 prosent av respondentene sysselsatt i bedrifter med mindre 
enn 100 ansatte, 8,8 prosent var sysselsatt i bedrifter med 100 til 199 ansatte, 8,4 prosent var 
sysselsatt i bedrifter med 200 til 499 ansatte, og 14,5 prosent var sysselsatt i bedrifter med 500 















    
Jobb-familie konflikt.  
 Lederundersøkelsen 2011. Her måles Jobb-familie konflikt med enkeltleddet "Hvor ofte 
opplever du at jobben stiller krav til deg som går utover ditt ekteskap/parforhold?” med fem 
svarkategorier fra ”aldri” til ”hele tiden”. 
Levekårsundersøkelsen 2013. Jobb-familie konflikt måles med enkeltleddet “Hvor ofte 
hender det at kravene på jobben forstyrrer hjemmelivet?” med fem svarkategorier fra “meget 
sjelden” til “meget ofte”. Leddet et en del av instrumentet QPS-Nordic (Elo et al., 2000).     
          
Tidspress. 
Lederundersøkelsen 2011. Tidspress måles med en sumskåre for leddene ”Hvor ofte 
arbeider du under tidspress?” og ”Hvor ofte må du skynde deg når du arbeider?”. Det er fem 
svarkategorier fra ”aldri” til ”hele tiden”. Leddene har en korrelasjon på .63.  
Levekårsundersøkelsen 2013. Tidspress måles med enkeltleddet” Hvor ofte er det 
nødvendig å arbeide i høyt tempo?”. Det er fem svarkategorier fra “meget sjelden/aldri” til 
“meget ofte/alltid”. Leddet er hentet fra QPS-Nordic (Elo et al., 2000). 
 
Autonomi. 
Lederundersøkelsen 2011. Autonomi måles med en sumskåore av følgende ledd: ”I min 
jobb kan jeg selv velge oppgave som skal gjøres”, ”I min jobb kan måten jeg utfører oppgavene 
på velges uavhengig av andre” og ” I min jobb har jeg stor frihet til å tenke og handle uavhengig 
av andre”.  Det er fem svarkategorier fra “helt uenig” til “helt enig”. Skalaen er hentet fra 
SIMPH-instrumentet utviklet av Notelaers etal. (2007). Skalaen har en Cronbachs alfa på .73. 
Levekårsundersøkelsen 2013. Autonomi måles med en sumskåre av følgende ledd: ”I 
hvilken grad kan du selv bestemme hvilke oppgaver du kan få?”, ”I hvilken grad kan du selv 
bestemme hvordan du skal utføre arbeidet?” og ”I hvilken grad kan du selv bestemme 
arbeidstempo?”. Alle har fem svarkategorier fra “svært sjelden” til “svært ofte”. Det siste leddet 
er hentet fra QPS Nordic-instrumentet. Skalaen har en Cronbachs alfa på .72. 
          
  
 




Lederundersøkelsen 2011. For å måle jobbengasjement ble det her benyttet en sumskåre 
på fire ledd vedr. arbeidsmotivasjon utviklet av Ryan & Connel (1989) og Kuvaas og Dysvik 
(2011). Leddene er: ”Jeg har glede av arbeidet i seg selv”, ”Jeg synes arbeidet mitt er gøy”, ”Jeg 
synes at arbeidet mitt er engasjerende” og ”Jeg liker arbeidet mitt”. Det er fem svarkategorier fra 
”helt uenig” til ”helt enig”.  Skalaen har en Cronbachs alfa på .89.  
Levekårsundersøkelsen 2013. Jobbengasjement måles med leddet  “Hvor ofte føler du 




Lederundersøkelsen 2011.  Kjønn, alder og sivilstand ble også her inkludert. Alder ble 
målt som en kontinuerlig variabel. Sivilstand vare inndelt i følgende svaralternativer: 
“Samboende/gift/registrert partner” eller “Annet”. I Lederundersøkelsen var utvalgskriteriet at 
respondenten var “Leder, med personer som rapporterer til seg”. I Levekårsundersøkelsen ble det 
gjennom en variabel kontrollert for lederkategoriene “Toppleder/daglig leder”, “Rapporterer 
direkte til toppleder”, “Leder for stab/rådgivningsenhet”, “Prosjektleder”, “Mellomleder” og 
“Førstelinjeleder”.  Vi kontrollerte også for følgende type bransjer: “Statlig 
forvaltningsenhet/etat”, “Fylkeskommunal/Kommunal forvaltningsenhet/etat”, “Stiftelse”, 
“Statlig eid med begrenset ansvar”, “Heleid statlig aksjeselskap”, “Heleid 
kommunalt/fylkeskommunalt aksjeselskap”, “Aksjeselskap heleid av private eierinteresser”, 
“Aksjeselskap med både private og offentlige eiere”, “Annen privateid virksomhet”, 
“Samvirkeorganisasjon”, “Forening/Interesseorganisasjon” og “Annet”.   
Levekårsundersøkelsen 2013.  Kjønn, alder og sivilstand ble inkludert som demografiske 
variabler i foreliggende studie. Alder ble målt som en kontinuerlig variabel. Sivilstand var 
inndelt i følgende svarkategorier: “Ugift”, “Gift/registrert partner”, “Enke/ Enkemann 
/Gjenlevende partner” og “Skilt/Skilt partner”.  For å avgrense vår studie til ledere i 
Levekårsundersøkelsen inkluderte vi dem som svarte “ja” på spørsmålet ”Har du lederansvar?”. I 
tillegg inkluderte vi kun dem som hadde jobbet minst en time siste uken. Det ble kontrollert for 
typer av lederstilling med en variabel som skilte mellom:“Arbeidsledelse”, “Mellomledelse”, 
“Toppleder”, “Prosjektleder” og “Annet”. Vi kontrollerte også for typer bransje med en variabel 
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som skilte mellom: “Personlig eid selskap”, “Aksjeselskap, organisasjon eller lignende”, 
“Kommunal virksomhet”, “Fylkeskommunal virksomhet” og “Statlig virksomhet”. 
 
Statistiske prosedyrer og analyser 
Deskriptive analyser, korrelasjonsanalyser og reliabilitet-tester (Cronbachs Alpha) ble utført med 
SPSS versjon 23 (Pallant, 2011). Korrelasjonsmatriser er fremstilt i tabell 1a og tabell 1b.  I 
forkant av analysene ble det gjennomført flere tester for å kontrollere for utvalgsstørrelse, 
uteliggere, linearitet, homoskedastisitet og uavhengighet til residualer (Pallant, 2011). Noen få 
respondenter kunne klassifiseres som statistiske uteliggere, men ettersom 95% «trimmed mean» 
ikke ble betydelig endret, ble disse beholdt (Pallant, 2011). Grensen for signifikansnivå ble satt 
til .05 i de foreliggende analysene.  
For å teste Hypotese 1a, Hypotese 1b og Hypotese 2a ble det utført lineære 
regresjonsanalyser i SPSS. Hypotesene ble testet i begge utvalg, og det ble kontrollert for 
effekten av kjønn, alder, sivilstatus, ledertype og bransje. For at hypotesene skal bli støttet, må 
det finnes en signifikant sammenheng mellom uavhengig variabel og avhengig variabel, etter at 
demografiske variabler er blitt kontrollert for. 
Hypotese 2b ble testet ved å utføre en modereringsanalyse, med bakgrunn i modell 1 
(Hayes, 2012). Analysen ble utført ved bruk av PROCESS versjon 2.11 (Hayes, 2012). En 
moderator er en kvalitativ eller kvantitativ variabel som påvirker retningen og/eller styrken til 
relasjonen mellom en uavhengig og en avhengig variabel (Baron, Kenny, & Reis, 1986). De 
demografiske variablene som viste en signifikant effekt på utfallsvariabelen i de lineære 
regresjonsanalysene, ble tatt med som kontrollvariabler. PROCESS måler signifikansnivået på 
spesifiserte relasjoner i modellen. En signifikant totaleffekt betyr at modellen som helhet er 
signifikant. En signifikant negativ interaksjonseffekt vil støtte hypotese 2b. 
Hypotese 2c ble testet ved å utføre en medieringsanalyse, med bakgrunn i modell 4 
(Preacher og Hayes, 2008). Analysen ble utført ved bruk av PROCESS versjon 2.11 (Hayes, 
2012). En metode utviklet av Baron og Kenny ble også vurdert, men medieringsanalysen utviklet 
av Hayes (2012) ble vurdert som et bedre alternativ, da denne egner seg bedre for å teste 
signifikansnivået til den indirekte effekten, samt er mindre sårbar til å forkaste mediering som 
faktisk er tilstede (Type 2 feil) (MacKinnon, Fritz, Williams, & Lockwood, 2007). En signifikant 
indirekte effekt gir støtte for at effekten tidspress har på jobbengasjement medieres av JFK. 
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Delvis mediering inntreffer dersom forholdet mellom tidspress (X) og jobbengasjement (Y) blir 
svakere (Baron og Kenny, 1986).  
 For å kunne påvise en indirekte effekt, er det fire kriterier som må oppfylles (Baron og 
Kenny, 1986). For det første må det være et signifikant forhold mellom tidspress (X) og 
jobbengasjement (Y). For det andre må tidspress (X) være signifikant relatert til JFK (M), og for 
det tredje må JFK (M) være signifikant relater til jobbengasjement (Y). For det fjerde påpeker 
Baron og Kenny (1986) at det eksisterer en signifikant medieringseffekt dersom forholdet 
mellom X og Y enten blir signifikant svakere (delvis mediering) eller at forholdet blir ikke-
signifikant (full mediering). 
For å teste signifikansnivået til den indirekte effekten ble det benyttet bootstrapping. Ved 
bootstrapping blir det laget en empirisk utvalgsfordeling basert på tilfeldige utvalg fra det 
originale utvalget (Hayes, 2013, s. 106). Dette ble gjort 1000 ganger (bootstrap samples). 
Deretter ble det regnet ut et konfidensintervall for den indirekte effekten. Konfidensintervallet 
forklarer hvor bredt resultat man må forvente å finne hvis en ønsker å være 95% sikker på at vi 
har inkludert alle mulige verdier. Dersom dette intervallet inneholder null, kan en ikke utelukke 
et nullfunn, med en sannsynlighet på 95%. Om intervallet ikke inneholder null, har man et 
statistisk signifikant funn (K. Preacher & Hayes, 2008). Styrken på den indirekte effekten ble 
estimert ved beregning av kappa-opphøyd (ĸ2). ĸ2 måler den indirekte effekten som et forhold til 
den maksimale mulige indirekte effekten en kunne ha funnet (K. J. Preacher & Kelley, 2011). 
Preacher og Kelley (2011) argumenterer for at det vil være fornuftig å bruke Cohen (2013) 
estimat for styrken på indirekte effekten. I følge dette vil en ĸ2 lik .01 tilsvare liten effekt, ĸ2 lik 

















Tabell 1a og 1b viser gjennomsnitt, standardavvik og Pearsons korrelasjonskoeffisienter for 
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Tabell 1a. Lederundersøkelsen: G
jennom






















































































































































































otater: ***p < .001, **p < .01, *p < .05. K
jønn: 1 = m
ann, 2 = kvinne.  N
S Ikke signifikant. 
Tabell 1b. Levekårsundersøkelsen: G
jennom













































































































































































otater: ***p< .001,**p < .01, *p < .05. K
jønn: 1 = m
ann, 2 = kvinne.  N
S Ikke signifikant 
  Utfordrende og hindrende krav hos norske ledere 
26 
 
Testing av direkte relasjoner 
Hypotese 1a, hvor det postuleres å være en positiv relasjon mellom tidspress og 
jobbengasjement, ble testet med lineær regresjon der det ble kontrollert for variablene kjønn, 
alder, sivil status, ledertype og bransjetype. (Fordeling på de demografiske variabler vises i tabell 
1 i appendix). Det ble funnet støtte for denne hypotesen i Lederundersøkelsen 
 (β = .04, p < .05), men ikke i Levekårsundersøkelsen (β = .03, p>.05). Tabell 2a viser  
resultatene fra regresjonsanalysene. 
 Hypotese 1b, hvor det antas å være en negativ relasjon mellom jobb-familiekonflikt og 
jobbengasjement, ble testet med lineær regresjon der det ble kontrollert for variablene kjønn, 
alder, sivil status, ledertype og bransjetype. Det ble funnet støtte for hypotese 1b i 
Lederundersøkelsen (β = -.08, p < .05), men ikke i Levekårsundersøkelsen (β = -.03, p >.05). 
Tabell 2b viser resultatene fra regresjonsanalysene. 
 Hypotese 2a, hvor det antas at tidspress vil være positivt relatert til jobb-familie konflikt 
hos norske ledere, ble testet med lineær regresjon der det ble kontrollert for variablene kjønn, 
alder, sivil status, ledertype og bransjetype. Det ble funnet støtte for hypotese 2a i 
Lederundersøkelsen (β = .32, p < .05), men ikke i Levekårsundersøkelsen (β = -.01, p >.05). 
Tabell 3 viser  resultatene fra regresjonsanalysene. 
 
Tabell 2a. Lineær regresjon med Tidspress som prediktor for jobbengasjement 
 Jobb-familie konflikt 
 Lederundersøkelsen 
(n = 2898) 
 Levekårsundersøkelsen 
(n = 2695) 




















































Notater: ***p < .001,**p < .01, *p < .05. NS ikke signifikant 
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Tabell 3. Lineær regresjon med Tidspress som prediktor for jobb-familiekonflikt 
 Jobb-familie konflikt 
 Lederundersøkelsen 
(n = 2768) 
 Levekårsundersøkelsen 
(n =2701 ) 


















































Notater: ***p < .001,**p < .01, *p < .05. NS ikke signifikant 




Testing av autonomi som moderator i relasjonen mellom tidspress og jobb-familiekonflikt 
Hypotese 2b, hvor det antas at autonomi vil svekke den positive relasjonen mellom tidspress og 
jobb-familiekonflikt, ble testet med en modereringsanalyse. Det ble ikke funnet støtte for 
hypotese 2b hverken i Lederundersøkelsen (b =-.03, p >.05) eller Levekårsundersøkelsen 
 (b =.03, p >.05). Tabell 4 viser en fremstilling av resultatene fra modereringsanalysene. 
 
Jobb-familie konflikt som mediator i relasjonen mellom tidspress og jobbengasjement 
Hypotese 2c, hvor det antas at den effekten som tidspress har på jobbengasjement, delvis vil 
medieres av jobb-familie konflikt, ble støttet i medieringsanalysen utført på data fra 
Lederundersøkelsen. Resultatene er presentert i tabell 5. Det ble påvist en signifikant negativ 
indirekte effekt av tidspress på jobbengasjement gjennom JFK, b = -.03, 95% bootstrap 
konfidensintervall [-.04, -.02]. Størrelsen på den indirekte effekten var på ĸ2 = .04, 95% 
konfidensintervall [.02,.05]. Dette tilsvarer en liten til middels effektstørrelse (Cohen, 2013, s. 
79-80; Preacher & Kelley, 2011).  Den indirekte effekten bestod av to ”veier” som også ble 
funnet signifikante. Den ene var mellom tidspress og JFK, (b = .48, p < .001). Den andre var 
mellom JFK og jobbengasjement, (b = -.06,  p < .001). Totalt forklarte modellen 4% (R2) av 
variansen i jobbengasjement, noe som var signifikant på .001-nivå. 
Det ble ikke utført en medieringsanalyse i Levekårsundersøkelsen, ettersom det ikke var 
en signifikant direkte sammenheng mellom tidspress (X) og jobbengasjement (Y). Dermed er det 
et brudd på de grunnleggende forutsetningene for medieringsanalyse (Baron & Kenny, 1986). 
Betingelsene for en slik analyse var ikke til stede, og det kunne derfor ikke påvises en indirekte 
effekt.  
Oppsummert ble det ikke funnet støtte for noen av hypotesene i Levekårsundsersøkelsen 
(H1a-b, H2 a-c ). I Lederundersøkelsen ble det funnet signifikante sammenhenger mellom JFK 
og jobbengasjement, tidspress og jobbengasjement, og mellom JFK og tidspress.  Det ble ikke 
funnet at autonomi hadde en buffereffekt på forholdet mellom tidspress og JFK, men det ble 








Tabell 4. Autonomi som moderator mellom Tidspress og jobb-familiekonflikt 
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Tidspress som et utfordrende krav 
I hypotese 1a ble det antatt at tidspress er et utfordrende krav, og dermed er positivt relatert til 
jobbengasjement hos norske ledere. Det ble funnet støtte for denne antakelsen i 
Lederundersøkelsen. I Levekårsundersøkelsen ble det ikke funnet en signifikant relasjon mellom 
tidspress og jobbengasjement, men resultatene indikerte likevel et positivt forhold. Funnene i den 
foreliggende studien støtter antakelsen om at tidspress kan oppleves som et utfordrende 
jobbkrav. 
    Andre studier har også funnet tidsrelaterte krav kan være positivt relatert til jobbengasjement. 
I en studie av politimenn fant Bakker et al. (2006) at tidspress hadde en positiv sammenheng 
med jobbengasjement, mens fysiske krav på arbeidsplassen var negativt relatert til 
jobbengasjement. Støtte for at tidspress kan oppleves som et utfordrende krav ble også funnet av 
Schaufeli et al. (2008), Van den Broeck et al. (2010) og  Inoue et al. (2014). 
    Forskning har vist at den arbeidssituasjonen man befinner seg i kan påvirke hvordan tidspress 
oppfattes. I en studie av sykepleiere fant for eksempel Bakker og Sanz-Vergel (2013) at tidspress 
hadde et negativt forhold til jobbengasjement. En mulig forklaring for dette kan være at tidspress 
kan oppfattes som et hindrende krav for sykepleiere, fordi dette kan hindre måloppnåelse, i form 
av å gi tilstrekkelig omsorg til pasientene (Bakker og Sanz-Vergel, 2013). Dette funnet avviser 
ikke nødvendigvis at tidspress kan være et utfordrende krav, men belyser viktigheten av hvilken 
arbeidssituasjon man befinner seg i.  
Det at ledere opplever tidspress som et utfordrende krav i den foreliggende studien, kan 
tenkes å ha sammenheng med deres tilgang på ressurser. I tillegg til å rapportere høy grad av 
tidspress, rapporterer norske ledere høye nivåer av ressurser (Skogstad & Hoprekstad, 
2015).  Conservation-of- Resources (COR) teorien (Hobfoll & Salovey, 2002) kan bidra til å 
belyse hvorfor ledere opplever tidspress som utfordrende, selv om de rapporterer høy grad av 
dette kravet. Ifølge COR-teorien vil en person forsøke å oppnå, bevare og beskytte ressurser. 
Stress oppstår når ressurser blir truet eller forsvinner. Videre fremsettes det at personer med store 
ressurslagre, i større grad oppsøker situasjoner der de risikerer ressursene sine. Dette igangsetter 
en såkalt vinningsspiral (gain spiral). I en vinningsspiral vil ressurser og utfordrende krav 
forsterke hverandre gjensidig (Hobfoll & Salovey, 2002). Det at ledere rapporterte å ha mange 




ressurser i den foreliggende studien, kan dermed tenkes å være medvirkende til at tidspress 
oppfattes som overkommelig. Videre kan dette bidra til forklaringen av hvorfor tidspress har en 
positiv relasjon med jobbengasjement. Dette er også i tråd med JD-R modellen (Bakker & 
Demerouti, 2007), som argumenterer for at en interaksjonseffekt mellom krav og ressurser kan 
påvirke ansattes velvære. 
Funnene fra den foreliggende studien viser at tidspress har en positiv relasjon til 
jobbengasjement blant norske ledere. Dette kan bety at ledere anser tidspress som et utfordrende 
krav, på tross av at de rapporterer større grad av tidspress enn øvrige ansatte (Hoprekstad & 
Skogstad, 2015). En mulig begrunnelse for dette kan være at denne gruppen også har tilgang på 
mange ressurser (Hoprekstad & Skogstad, 2015). I tillegg til ressurser, kan det også tenkes at 
andre krav kan bidra til å forklare sammenhengen mellom tidspress og jobbengasjement, slik 
som for eksempel det hindrende kravet JFK. 
   
Jobb-familie konflikt som et hindrende krav 
I hypotese 1b ble det antatt at jobb-familie konflikt (JFK) er et hindrende krav, og dermed er 
negativt relatert til jobbengasjement hos norske ledere. Hindrende krav kjennetegnes ved at de 
blir oppfattet av arbeidstakeren som “begrensninger, barrierer eller blokkeringer som hindrer 
fremgang i å oppnå mål og eventuelle belønninger" (Crawford et.al., 2010, s. 836) og fører 
således til redusert jobbengasjement (Crawford et al., 2010; Jeffery A. Lepine et al., 2005). Det 
ble funnet støtte for denne hypotesen i utvalget fra Lederundersøkelsen, hvor det var en 
signifikant negativ sammenheng mellom JFK og jobbengasjement. I utvalget fra 
Levekårsundersøkelsen ble det funnet en negativ, men ikke signifikant, sammenheng.  Disse 
funnene støtter antakelsen om at JFK kan oppfattes som et hindrende jobbkrav hos norske ledere. 
Videre underbygger dette at JFK har en rekke fellestrekk med rollekonflikt, som i metastudien til 
Crawford et al. (2010) også var negativt relatert til jobbengasjement.  
 I konteksten av hindrende og utfordrende krav, ser det ut til å være relativt få studier som 
inkluderer JFK. Det har med andre ord vært vanskelig å finne studier som ser på den direkte 
effekten JFK har på ansattes jobbengasjement. En forklaring på dette kan være at JFK primært 
antas å påvirke jobbengasjement ved å redusere ansattes helse, og at det derfor har vært av større 
interesse av å studere utfallsmål som på en mer direkte måte reflekterer dette. I lys av JD-R 
modellen (Bakker & Demerouti, 2007) vil dette bety at forskningen på JFK i størst grad har 




konsentrert seg om forhold som kan plasseres langs den energitappende prosessen. Allen et al. 
(2000) viser eksempelvis at generelt psykologisk stress, utbrenthet, somatiske symptomer, 
depresjon og misbruk av substanser er konsekvenser som har blitt forsket mye på i den 
forbindelse. Selv om det også har vært fokus på helsefrembringende utfallsmål, som eksempelvis 
jobbtilfredshet og organisasjonstilhørighet (T. D. Allen et al., 2000; Amstad et al., 2011), antas 
det ofte at disse blir påvirket gjennom flere forhold i den energitappende prosessen. JD-R 
modellen (Bakker & Demerouti, 2007) viser eksempelvis at jobbkrav fører til redusert 
organisasjonstilhørighet gjennom belastninger. Som det tidligere har blitt argumentert for, kan 
det likevel være nyttig å studere hvordan krav kan relateres til jobbengasjement ettersom det kan 
bidra til å identifisere ulike kjennetegn ved jobbkrav.  
En mulig forklaring på at opplevelsen av JFK fører til redusert jobbengasjement er at 
ledere som opplever JFK må bruke mer av sin personlige energi på å løse konflikten (Guest, 
2002). I følge Hobfoll og Salovey (2002) vil personer forsøke å oppnå, bevare og beskytte det de 
setter pris på, noe som kan bety at man bruker mer av sin personlige kapasitet på å tilfredsstille 
krav utenfor jobbarenaen. Dette forutsetter imidlertid at man har en interesse i å tilfredsstille 
disse kravene. I følge Guest (2002) vil personer ha ulik orientering mot jobben, der noen vil se 
på jobben som en viktigere del av hverdagen enn andre. For personer som med lavere interesse i 
jobben, kan det således tenkes JFK har en sterkere negativ effekt på jobbengasjement. Som nevnt 
rapporterer ledere at de legger mye personlig energi i jobben (Strand, 2001), noe som kan 
reflektere at de har høy interesse i jobben. Dette kan videre bidra til å forklare hvorfor ledere er 
engasjerte på tross av at de er mer utsatt for JFK (Guest, 2002). I den foreliggende studien ble det 
funnet delvis støtte for at JFK er negativt til jobbengasjement hos norske ledere. Hypotesen ble 
støttet i Lederundersøkelsen (β = -.08, p < .01), men ikke i Levekårsundersøkelsen β = -.03, p  
>.05). Mulige forklaringer på dette vil diskuteres videre i metodiske styrker og svakheter. 
 
Forholdet mellom Tidspress og Jobb-Familie-Konflikt 
I lys av hypotese 2a ble det funnet en signifikant positiv sammenheng mellom tidspress og JFK i 
Lederundersøkelsen. Resultatene fra Levekårsundersøkelsen viste en positiv, men ikke 
signifikant, sammenheng. Funnene viser således en positiv sammenheng mellom tidspress og 
JFK hos norske ledere, noe som er i tråd med eksisterende litteratur på området (N.A. Bowling, 
Gene M. Alarcon, Caleb B. Bragg, & Michael J. Hartman, 2015; Ilies et al., 2007; Voydanoff, 




2004). Antakelsen om at JFK er en konsekvens av tidspress, er i tråd med flere studier som 
underbygger at jobbkrav er viktige forløpere til JFK (Byron, 2005; Ilies et al., 2007; Jansen, 
Kant, Kristensen, & Nijhuis, 2003; Voydanoff, 2004). I en metaanalyse av over 60 studier som 
tar for seg ulike forløpere til JFK, fant Byron (2005) at forhold knyttet til jobben var de mest 
betydningsfulle forløperne til JFK. Det å oppleve stress i forbindelse med jobben hadde 
eksempelvis en sterkere sammenheng med JFK (ρ = .48), enn det å oppleve stress i forbindelse 
med familielivet (ρ = .30). Det kan også argumenteres for at det ligger i JFK-begrepet sin natur, 
at krav som stilles på jobben er et kriterium for at konflikt mellom på jobb og familie skal kunne 
oppstå. Selv om flere studier har sett på sammenhengen mellom jobbkrav og JFK, har mye av 
denne forskningen blitt gjort i lys av jobbkrav og jobbrelaterte belastninger generelt. Våre funn 
bidrar med å belyse at tidspress, som et spesifikt jobbkrav kan være viktig å studere i 
sammenheng med JFK, både for ledere spesielt og arbeidstakere generelt. 
 N.A. Bowling et al. (2015) argumenterer for at tidspress (workload) ofte er relatert til 
andre jobbkrav, fordi det reflekterer overordnede kjennetegn i organisasjonen (jf. 
organisasjonskultur). I AFF sin lederundersøkelse i 2011 ble det funnet at både tidspress og JFK 
hadde en positiv sammenheng mellom graden av endringer som var implementert i løpet av det 
siste året (Richardsen & Matthiesen, 2013). Dette betyr at sammenhengen mellom tidspress og 
jobb-familie konflikt potensielt kan være en konsekvens av fellestrekk i arbeidshverdagen til 
ledere generelt. Selv om dette kan være en aktuell forklaring på hvorfor tidspress er positivt 
relatert til JFK, tyder flere studier på at jobbkrav er viktige forløpere for JFK (Byron, 2005; Ilies 
et al., 2007; Jansen et al., 2003; Voydanoff, 2004). Dette kan belyses ytterligere av longitudinelle 
studier som ser på hvordan jobbrelaterte belastninger over tid har en innvirkning på JFK. I en 
slik studie ble det funnet at jobbusikkerhet, konflikt med kolleger og konflikt med overordnede 
predikerte JFK ett år senere hos menn. For kvinner var det i større grad fysiske krav og pendling 
til jobben som viste seg å være risikofaktorer for JFK (Jansen et al., 2003).  Likevel synes 
tidspress å kunne predikere JFK på tvers av kjønn (Ilies et al., 2007; Voydanoff, 2004). I en 
longitudinell studie av 106 ansatte fra USA (Ilies et al., 2007) ble deltakere bedt om først å 
besvare et generelt spørreskjema i tillegg til å besvare mindre spørreskjema, hver dag i to uker, 
både når de var på jobb og når de var kommet i hjem. Resultatet viste at kvantitative krav, 
inkludert tidspress, predikerte JFK over tid, også når antall timer man benyttet på jobben var 
kontrollert for. 




Ved å ta et perspektiv der JFK er en psykologisk belastning, er funnene i tråd med den 
energitappende prosessen i JD-R modellen (Bakker & Demerouti, 2007). I tillegg belyser denne 
sammenhengen at tidspress ikke nødvendigvis er utelukkende positivt for de ansatte og 
organisasjonen for øvrig. Et positivt forhold mellom tidspress og JFK er i tråd med Crawford et 
al. (2010) og Van den Broeck et al. (2010), som påpeker at tidspress også er forbundet med 
stressrelaterte reaksjoner, der utbrenthet blir benyttet som et mål på dette. I en amerikansk 
feltstudie utført av Ilies, Dimotakis, og De Pater (2010) ble det funnet at tidspress predikerte 
fysiologiske stressreaksjoner og emosjonell utbrenthet. Studien ble utført over 10 arbeidsdager, 
hvor opplevelsen av tidspress, affektiv belastning og blodtrykk ble målt flere tidspunkt på dagen. 
Dette betyr at tidspress også på dagsnivå kan føre til stressrelaterte reaksjoner. I den foreliggende 
studien ble det funnet delvis støtte for at tidspress er positivt relatert til JFK hos norske ledere. 
Hypotesen ble støttet i Lederundersøkelsen, men ikke i Levekårsundersøkelsen. Mulige 
forklaringer på dette vil diskuteres videre i metodiske begrensninger. 
 
Autonomi som buffer på forholdet mellom tidspress og jobb-familie konflikt 
I hypotese 2b ble det antatt at autonomi ville fungere som en buffer på forholdet mellom 
tidspress og JFK. Det ble ikke funnet støtte for denne antakelsen i de to utvalgene. Hypotesen ble 
fremmet på bakgrunn av studier som har vist at autonomi virker som en signifikant buffer på 
forholdet mellom jobbkrav og stressrelaterte utfall (A. B. Bakker et al., 2007; Brauchli, Bauer, & 
Hämmig, 2014; Schieman, Milkie, & Glavin, 2009). Denne antakelsen er også i tråd med JD-C 
modellen (Karasek, 1979), JD-R modellen (Bakker et. al, 2007) og D-JD-R modellen (Crawford 
et al., 2010; Van den Broeck et al., 2010). 
I likhet med den foreliggende studien, finnes det også annen forskning som ikke har 
funnet støtte for at autonomi fungerer som en buffer på forholdet mellom jobbkrav og JFK. I en 
amerikansk studie fant for eksempel Butler et.al. (2005) det motsatte. Funnene viste at forholdet 
mellom jobbkrav og JFK ble mer positivt, og ikke negativt, da de ansatte hadde høy autonomi 
(jobbkontroll). I tråd med slike funn kan det som Karasek karakteriserer som «active jobs» se ut 
til å ha en ødeleggende effekt på JFK, istedenfor en fordelaktig effekt (Butler et al., 2005). 
Liknende funn ble også gjort av Voydanoff (1988), som fant at autonomi ikke modererte 
forholdet mellom tidspress og JFK for menn, men økte dette forholdet signifikant for kvinner.  




På tross av at det ikke ble funnet støtte for at autonomi modererer forholdet mellom 
tidspress og JFK i den foreliggende studien, er det flere studier som finner støtte for 
bufferhypotesen i JD-C modellen (Karasek, 1979), JD-R modellen (Bakker og Demerouti, 2007) 
og D-JD-R modellen (Crawford et al., 2010).. For eksempel fant W. B. Schaufeli, Bakker og van 
Rehnen (2009) at endringer i jobbkrav og jobbressurser predikerte fremtidig utbrenthet. Mer 
spesifikt fant de at økning i jobbkrav og reduksjon av ressurser blant ledere predikerte fremtidig 
utbrenthet. Dette er i tråd med flere krysseksjonelle og noen longitudinelle studier av forløperne 
for utbrenthet (for en oversikt, se: f.eks. Halbesleben & Buckley, 2004). Den foreliggende 
studien fokuserte utelukkende på ledere, og det kan tenkes at resultatene påvirkes av at denne 
gruppen jevnt over skårer høyt på autonomi (Hoprekstad & Skogstad, 2015).  
Selv om ikke autonomi ble funnet som en signifikant buffer på forholdet mellom 
tidspress og JFK i denne studien, kan ikke autonomi sin rolle i bufferhypotesen utelukkes. Det 
kan for eksempel tenkes at autonomi kan moderer forholdet mellom JFK og organisatoriske 
utfall, slike som organisasjonstilhørighet, jobbtilfredshet og intensjon om å slutte i jobben. Dette 
er i tråd med Brauchli et al. (2014), som fant at interaksjonen mellom JFK og autonomi var en 
signifikant prediktor for intensjonen om å slutte i jobben på den ene siden, og 
organisasjonstilhørighet på den andre. 
        I strid med våre antakelser ble det altså ikke funnet at autonomi hadde en signifikant 
buffereffekt på forholdet mellom tidspress og JFK. Flere faktorer kan være årsak til at 
bufferhypotesen ikke ble støttet, og vi må derfor være forsiktige med å trekke konklusjoner om 
autonomi som moderator på bakgrunn av dette funnet. Mulige forklaringer på dette vil diskuteres 
videre i metodiske styrker og svakheter. 
 
Jobb-familiekonflikt som mediator mellom tidspress og jobbengasjement   
I hypotese 2c ble det antatt at JFK delvis ville mediere forholdet mellom tidspress og 
jobbengasjement. Som nevnt tidligere ble det funnet en positiv sammenheng mellom tidspress og 
jobbengasjement, noe som er i tråd med at tidspress er et utfordrende krav (A. B. Bakker, Van 
Emmerik, et al., 2005; Crawford et al., 2010; Van den Broeck et al., 2010). Hypotese 2b ble 
støttet i Lederundersøkelsen, ved at JFK delvis medierte forholdet mellom tidspress og 




jobbengasjement. I Levekårsundersøkelsen ble ikke kriteriene for mediering oppfylt, og en 
medieringsanalyse ble derfor ikke utført i dette utvalget.  
Ideen om at jobbrelatert belastninger er årsaken til JFK, og at en konsekvens av dette 
forholdet igjen er redusert velvære, representerer en klassisk hypotese i 
organisasjonspsykologien (Demerouti, Bakker, & Bulters, 2004). Dette er i tråd med JD-R 
modellen (Bakker & Demerouti, 2007), som viser at jobbkrav har en negativ innvirkning på 
ansattes engasjement gjennom stressrelaterte reaksjoner. I en tidligere studie ble det funnet støtte 
for at JFK mediererte forholdet mellom tidspress og ansattes velvære. Ved å undersøke dette 
forholdet blant 105 sykehusansatte fant Geurts, Kompier, Roxburgh, og Houtman (2003) at JFK 
fullt medierte effekten tidspress hadde på depressivt stemningsleie og subjektive helseplager. 
Dette betyr at når JFK ble inkludert i analysen, hadde ikke tidspress en signifikant sammenheng 
med de to utfallsmålene. I studien ble det også funnet at JFK delvis medierte forholdet mellom 
tidspress og emosjonelt velvære (Geurts et al., 2003). Dette belyser at JFK vil være en viktig 
faktor for å forklare forholdet mellom tidspress og ulike indikatorer på ansattes velvære. 
I analysene kom det frem at den positive effekten tidspress hadde på jobbengasjement, 
ble sterkere når JFK var inkludert som en mediator. Det som er særlig interessant i dette tilfellet, 
er at tidspress i utgangspunktet var positivt relatert til jobbengasjement, uavhengig av effekten 
JFK hadde på dette forholdet. Med andre ord vil økt tidspress kunne føre til både økt JFK og økt 
engasjement samtidig. Dette funnet støtter antakelsen som ligger til grunn for D-JD-R modellen 
(Crawford et al., 2010), der utfordrende krav kan knyttes til både den motivasjonelle og den 
energitappende prosessen som beskrives i JD-R modellen (Bakker & Demerouti, 2007). Videre 
støtter funnene fra Lederundersøkelsen antakelsen om to distinkte prosesser i henhold til i JD-R 
modellen (Bakker & Demerouti, 2007). Funnene problematiserer imidlertid antakelsen om at 
jobbkrav primært virker inn på organisatoriske utfall gjennom en energitappende prosess. D-JD-
R modellen (Crawford et al., 2010) er således en mer fruktbar modell til å belyse sammenhengen 
mellom tidspress og jobbengasjement hos norske ledere. 
Med bakgrunn i D-JD-R modellen (Crawford et al., 2010), ble det antatt at JFK delvis 
ville mediere forholdet mellom tidspress og jobbengasjement. Implisitt i denne hypotesen ligger 
antakelsen om at andre forhold også kan forklare effekten tidspress har på jobbengasjement. D-
JD-R Modellen (figur 2) viser mulige forhold som kan bidra med å forklare denne 




sammenhengen, slike som andre hindrende krav og utbrenthet. Eksempelvis har tidspress vært 
relatert til rollekonflikt (ρ = .21) (N.A. Bowling et al., 2015), som videre har vist seg å ha en 
negativ effekt på jobbengasjement (ρ -.24) (Crawford et al., 2010). Tidspress har også vært 
positivt relatert til utbrenthetsdimensjonen «emosjonell utmattelse» (ρ = . 47) (N.A. Bowling et 
al., 2015) som videre har vært relatert til redusert jobbengasjement (ρ = -.44) (Halbesleben, 
2010).   
Forholdet mellom tidspress, JFK og jobbengasjement kan også tenkes å være syklisk.  I 
en lignende studie utført av Steinmetz, Frese, & Schmidt (2008), ble det gjort interessante funn 
av forholdet mellom jobbkrav, JFK og depresjon. Gjennom en longitudinell studie av tyske 
arbeidstakere ble det funnet at JFK medierte forholdet mellom jobbkrav og depresjon. Det ble 
videre funnet at økt depresjon førte til at jobbkrav ble vurdert som mer negative, noe som igjen 
forsterket opplevelsen av JFK. Dette representerer en syklisk modell, der JFK bringer med seg en 
rekke negative konsekvenser. Demerouti et al. (2004) betegner slike prosesser som «tap-
spiraler», der disse kjennetegnes av at belastninger tapper personer for krefter og ressurser, som 
igjen vil øke sannsynligheten for nye tap. I tråd med dette fant Demerouti et al. (2004) at 
tidspress predikerte JFK på to senere tidspunkt, og at JFK predikerte tidspress på samme måte. 
Begge disse studiene er imidlertid utført med fokus på de negative konsekvensene av tidspress. 
Det er derfor vanskelig å trekke konklusjoner om rollen jobbengasjement har i denne type 
forhold. Funnene våre belyser at det kan være nyttig å ta jobbengasjement i betraktning når man 
skal studere årsaksforklarende sammenhenger mellom tidspress og JFK, ettersom tidspress også 
har en motivasjonell funksjon. 
 Resultatene fra Lederundersøkelsen støtter hypotesen om at JFK delvis medierer 
forholdet mellom tidspress og jobbengasjement. JFK svekker i så måte det positive potensialet 
tidspress har for norske lederes jobbengasjement. 
 
Teoretiske implikasjoner 
Funnene fra studien vår støtter antakelsen om at jobbkrav kan kategoriseres som hindrende og 
utfordrende. Dette impliserer at D-JD-R modellen (Crawford et al., 2010) er et nyttig bidrag til 
utvidelsen va JD-R modellen (Bakker og Demerouti, 2007). Funnene våre belyser i tillegg at det 
kan være vanskelig å identifisere interaksjonseffekter mellom ressurser og krav. Dette er i tråd 
med funn fra en omfattende studie utført av Hu, Schaufeli, and Taris (2011). I studien ble 




additive, synergiske og modererende effekter av jobbkrav og jobbressurser på ansattes velvære. 
Med andre ord målte studien de ulike antakelsene som JD-R modellen (Bakker og Demerouti, 
2007) bygger på. Etter å ha kontrollert for additive effekter, ble den prediktive verdien til de 
modererende effektene betraktelig redusert. Dette tyder på at den interagerende prosessen 
mellom jobbkrav og jobbressurser er noe overvurdert.  
På den andre siden har den motivasjonelle og energitappende prosessen blitt kryssvaldiert 
i flere ulike land og arbeidskontekster (Schaufeli & Taris, 2013), noe som styrker modellens 
robusthet.  I likhet med dette fant vi at jobbkrav (tidspress) gjennom den energitappende 
prosessen (JFK), reduserte lederes velvære (jobbengasjement). Ved å se jobbkrav i sammenheng 
med jobbengasjement, bidrar funnene våre til å identifisere viktige kjennetegn ved jobbkrav. En 
teoretisk implikasjon er således at utfordrende og hindrende krav ikke bare har en direkte effekt 
på lederes jobbengasjement, men påvirker også hverandre.  D-JD-R modellen (Crawford et al., 
2010) er derfor en mer fruktbar modell for å belyse hvordan kjennetegn ved jobben påvirker 
ansattes velvære.  
 
 
Hvordan demografi, kontekst og personressurser kan påvirke forholdet mellom tidspress, 
jobb-familiekonflikt og jobbengasjement 
Funnene som er rapportert fra den foreliggende studien viser en sammenheng mellom tidspress, 
JFK og jobbengasjement på tvers av kjønn, alder, sivil status, ledertype og bransje. I 
regresjonsanalysene kom det frem at flere av de demografiske variablene hadde systematisk 
effekt på lederes jobbengasjement. I Lederundersøkelsen kunne kjønn, alder og sivilstatus 
forklare en signifikant del av variansen i jobbengasjement. I Levekårsundersøkelsen kunne 
forskjeller i kjønn bidra til å forklare variansen i jobbengasjement. Dette betyr at disse 
forholdene kan ha betydning for hvor engasjerte ledere er i jobben.  
Schaufeli og Salanova (2014 s. 300) argumenterer for at det ikke finnes noe som tyder på 
systematiske kjønnsforskjeller i jobbengasjement. Dette tyder på at andre faktorer kan forklare 
hvorfor vi finner en systematisk sammenheng mellom kjønn og jobbengasjement. Det ble også 
funnet en systematisk sammenheng mellom kjønn og jobb-familie konflikt i den foreliggende 
studien. Denne type forhold kan bidra til å forklare hvorfor man finner en systematisk 
sammenheng mellom kjønn og jobbengasjement. Dette er i tråd med Guest (2002), som påpeker 




at kvinner ofte rapporterer høyere nivå av JFK enn menn. Dersom kvinner rapporterer høyere 
nivå av jobb-familie konflikt, som igjen fører til lave nivå av engasjement, kan JFK potensielt 
forklare hvorfor man finner en systematisk sammenheng mellom kjønn og jobbengasjement.  
Ledernivå ble funnet å ha en effekt på både JFK og jobbengasjement. At ledernivå kan 
bidra med å forklare graden av jobb-familie konflikt hos ledere, er i tråd med Guest (2002), som 
argumenterer for at lederposisjon har noe å si for hvor vidt man opplever JFK. Høyere 
lederposisjoner kan tenkes å reflektere et høyere lønnsnivå, som igjen er funnet å ha en positiv 
sammenheng med JFK (Guest, 2002).  Hoprekstad og Skogstad (2015) fant i likhet med dette en 
systematisk forskjell blant ledere med og uten personalansvar, noe som gjør det aktuelt å se på 
spesifikke grupper ledere i lys av JFK.  
Hoprekstad og Skogstad (2015) fant også en forskjell i jobbengasjement hos ledere med 
og uten personalansvar. Dette kan ses i lys av at arbeidsbelastning og grad av ansvar har blitt 
forbundet med økt engasjement (W. B. Schaufeli & Salanova, 2014), noe som potensielt kan 
forklare forskjeller i ulike ledergrupper. Som det tidligere har blitt argumentert for, vil slike 
forhold likevel være komplekse. Ulike kjennetegn ved arbeidsplassen kan således forklare 
hvorfor noen typer ledere er mer engasjerte enn andre.  
Det anerkjennes at forhold knyttet til personkarakteristikker kan påvirke hvor engasjerte 
ledere er. Dette er forhold som kan forklare variasjoner i lederes jobbengasjement der de 
situasjonnelle forutsetningene er like (Sonnentag, 2012). Slike forhold kan også påvirke hvordan 
man opplever jobbkrav. Rastegary & Landy (1993, s.217) understreker at individuelle forskjeller 
kan gjøre at samme nivå av tidspress kan oppleves som utfordrende for en person, men virke 
hindrende for andre.  
Personlige ressurser kan bidra til å forklare hvorfor ledere opplever krav ulikt.  Personlige 
ressurser defineres som «Positive aspekter ved en selv som referer til individets evne til å 
kontrollere og påvirke dets omgivelser på en vellykket måte» (Hobfoll, Johnson, Ennis, & 
Jackson, 2003). Eksempler på personlige ressurser kan være Self-Efficacy (Bandura, 1997), 
optimisme og organisasjonsmessig selvtillit, som alle er funnet å være negativt relatert til 
belastning (Xanthopoulou et al., 2007). Arbeidstakernes personlige ressurser har i senere tid blitt 
trukket frem som en utvidelse av den klassiske JD-R-modellen (W. Schaufeli & T. Taris, 2013).  
Studier har vist at personlige ressurser kan relatere seg til JD-R modellen på flere ulike måter 




(Schaufeli & Taris, 2013). Hvordan personlige ressurser virker inn på forholdet mellom jobbkrav 
og ansattes velvære, virker derimot å være svært komplisert.  
Bakker og Sanz-Vergel (2013) belyser viktigheten av å se kravene i en kontekst. De 
finner at kravet tidspress kan oppleves som både hindrende og utfordrende, avhengig av 
arbeidsituasjonen. De fant eksempelvis at tidspress opplevdes som hindrende hos sykepleiere, 
men som utfordrende i yrkesgrupper som politi og kundesenteransatte. Den kulturelle konteksten 
som lederne opererer i, kan også tenkes å påvirke resultatene. Eksempelvis ligger Norge langt 
fremme når det kommer til å legge til rette for balansen mellom jobb og familie, eksempelvis i 
form av permisjonsordninger. Den nordiske lederkulturen kjennetegnes ved høy 
fremtidsorientering, institusjonell kollektivisme, likestilling og usikkerhetsunngåelse. (House et 
al., 2004, s. 193). Schmitt, Ohly, og Kleespies (2011) påpeker at tidspress oppleves som 
utfordrende eller hindrende, avhengig av om oppgavene man utfører anses som meningsfulle. 
Den kulturelle konteksten kan således påvirke hvilken mening man tillegger arbeidsoppgavene.  
  
Metodiske styrker og svakheter 
Den foreliggende studien er basert på to representative utvalg av norske ledere, med 2919 
respondenter i utvalget fra Lederundersøkelsen og 2825 respondenter i utvalget fra 
Levekårsundersøkelsen. Dette styrker generaliserbarheten til funnene, og reduserer sjansen for å 
begå en Type 2 feil (Cozby, 2005, s. 260). Til tross for dette må resultatene tolkes med 
varsomhet.Studien baserer seg på data fra to krysseksjonelle undersøkelser. Dette gjør at man 
ikke kan trekke slutninger om kausale sammenhenger. For å kunne si noe om kausale 
sammenhenger mellom prediktor- og kriterievariabler, må data fra longitudinelle studier benyttes 
(Hofer & Piccinin, 2010). 
I vår MA-oppgave har vi videre vært begrenset av kjennetegn ved de to representative 
studiene, med hensyn til variabler og skalaer. Ingen av begrepene som omtales er målt med 
fullverdige måleinstrumenter. Når presise målinger av den variabelen som man ønsker å studere 
mangler i datasettet, er det vanlig å kompensere for dette med en eller flere proxyvariabler (Todd 
& Wolpin, 2003). Spørsmålene som benyttes er ment å fungere som en «proxy», eller indikator 
på de ulike begrepene. En ulempe med bruk av proxy-variabler er imidlertid at man risikerer at 




variabelen ikke er nært nok relatert til det fenomenet som man ønsker å studere. Dette kan bidra 
til at det blir vanskelig å tolke resultatene (Todd & Wolpin, 2003).  
Videre benyttes enkeltledd for å måle noen av variablene både i Lederundersøkelsen 
(JFK) og i Levekårsundersøkelsen (JFK, tidspress, jobbengasjement). Noen av leddene er hentet 
fra validerte måleskala.  Bruken av skalaer med enkeltledd foretrekkes imidlertid sjelden fremfor 
skalaer med flere ledd (Diamantopoulos, Sarstedt, Fuchs, Wilczynski, & Kaiser, 2012). 
Halbesleben (2010) problematiserer dette ved å argumentere for at dette kan være en årsak til 
hvorfor studier viser blandede funn. I forbindelse med sin metastudie, fant han at en rekke 
studier som hadde målt jobbengasjement med et enkelt ledd, viste en tendens til å finne en 
positiv sammenheng mellom JFK og jobbengasjement.  
En av grunnene til at det ikke ble funnet noen signifikante sammenhenger mellom de 
studerte variablene i utvalget fra Levekårsundersøkelsen, kan skyldes at det eksisterer en noe 
større skjevfordeling av variablene i dette utvalget enn i utvalget fra Lederundersøkelsen. 
Skjevfordelte variabler kan svekke resultatene av regresjonanalyser, men ved større utvalg vil en 
skjevfordeling ha mindre betydning (Tabachnik og Fidell, 2014, s 163). 
Det at studien er basert på data som er innhentet i Norge, gjør at funnene mest sannsynlig 
er påvirket av den norske arbeidskonteksten. Generalisering av funnene til andre, internasjonale 
organisasjoner må dermed gjøres med forsiktighet, ettersom det ofte eksisterer kulturelle og 
nasjonale variasjoner i arbeidsforholdene til ledere. Dette underbygges for eksempel av en 
internasjonal studie (House et al., 2004), som har funnet at nasjonale lederkontekster skiller seg 
fra hverandre langs flere dimensjoner. Det kan også tenkes at ledere på ulike nivå i 
organisasjonen har forskjellige arbeidssituasjoner, og slik har ulik oppfatning av de samme 
kravene og ressursene. I de to utvalgene operasjonaliseres lederbegrepet på ulike måter. I 
Lederundersøkelsen inkluderes kun ledere med personalansvar, men i Levekårsundersøkelsen 
skilles det ikke mellom ledere med og uten personalansvar. I rapporten til Hoprekstad og 
Skogstad (2015) kommer det fram at ledere med og uten personalansvar skiller seg systematisk 
fra hverandre på flere områder. Det kan tenkes at dette kan bidra til å forklare hvorfor vi finner 
systematiske forskjeller i de to utvalgene, der Levekårsundersøkelsen ikke viser noen 
signifikante sammenhenger. Det kan således ikke utelukkes at det finnes relasjoner mellom 
variablene, selv om flere slike ikke ble påvist. 
 




Praktiske implikasjoner og forslag til fremtidig forskning 
Praktiske implikasjoner. I den foreliggende studien er det vist at tidspress kan oppleves 
som utfordrende hos norske ledere, og derfor bidra til å øke lederes jobbengasjement. Tidspress 
kan likevel ha negative konsekvenser for ledere, og den foreliggende studien viser at JFK kan 
være et eksempel på dette. I tillegg til at JFK er forbundet med redusert engasjement, vil JFK 
kunne bidra til å redusere den positive effekten tidspress har på norske lederes jobbengasjement. 
Disse funnene kan således være av betydning for hvordan bedrifter jobber med å forbedre lederes 
jobbengasjement.  
 I lys av funnene til den foreliggende studien bør tiltak som tar sikte på å forbedre lederes 
jobbengasjement, fokusere på å redusere JFK heller enn tidspress. Eksempel på tiltak som kan 
bidra til å redusere JFK er å føre en familievennlig politikk og å gi ansatte større fleksibilitet i 
hvordan de disponerer arbeidsdagen sin (Byron, 2005; Mauno, Kinnunen, & Ruokolainen, 2006; 
Mesmer-Magnus & Viswesvaran, 2006).  
 Å identifisere kjennetegn ved jobbkrav, i lys av D-JD-R modellen (Crawford et al.,2010), 
kan det således bidra til en mer konstruktiv håndtering av tiltak som tar sikte på å forbedre 
ansattes velvære. Det kan derfor være nyttig å ta dette i betraktning i når HR-avdelinger og andre 
instanser skal jobbe med å utvikle organisasjonen.  
Forslag til videre forskning. Funnene fra studien baserer seg på krysseksjonelle data, noe 
som gjør det vanskelig å trekke slutninger om kausale forhold. I videre studier bør hypotesene 
derfor testes med longitudinelle design. For å kunne trekke slutninger om kausalitet, bør 
longitudinelle studier inkludere minimum tre måletidspunkt (Cole & Maxwell, 2003). 
Hypotesene bør også undersøkes ved å ta i bruk etablerte måleinstrumenter. Dette for å sikre at 
funnene er sammenlignbare med eksisterende empiri på området.  
 Selv om det i senere tid har blitt økt fokus på inndelingen av hindrende og utfordrende 
krav (A. B. Bakker, 2015b), virker det å være få studier som fokuserer på dette hos norske 
ledere. I studien vår ble det funnet at krav som oppleves som hindrende for norske ledere, kan 
forklare noe av de negative konsekvensene utfordrende krav har. Videre forskning bør således 
identifisere om det finnes flere slike sammenhenger. Konflikt med overordnede, konflikt med 
kolleger, og rolleuklarhet kan være eksempel på hindrende krav som hemmer det positive 
potensialet tidspress har for lederes jobbengasjement.  
 




Forholdene som er testet i den foreliggende studien representerer en forenklet modell av 
hvordan tidspress og JFK påvirker lederes jobbengasjement. Denne type forhold påvirkes av 
komplekse dynamikker (Preacher og Heyes – Boka). Det kan derfor være spennende å se om det 
finnes andre mellomliggende forhold kan bidra med å forklare forholdet mellom tidspress, JFK 
og jobbengasjement.  
 
Konklusjon 
Med utgangspunkt i Jobbkrav-Ressurs modellen og Differensiell Jobbkrav-Ressurs modell, har 
den foreliggende studien tatt for seg forhold som kan påvirke norske lederes jobbengasjement. I 
tråd med Differensiell Jobbkrav-Ressurs modell, ble det i Lederundersøkelsen funnet støtte for at 
jobbkrav kan deles inn i to kategorier. Funnene fra studien viser at ledere opplever tidspress som 
et utfordrende krav, ettersom tidspress var positivt relatert til jobbengasjement. Jobb-familie 
konflikt ble funnet å være et hindrende krav, ved at det hadde negativ sammenheng med 
jobbengasjement. Videre ble det funnet at jobb-familie konflikt reduserte den positive effekten 
som tidspress hadde på jobbengasjement, og dette er et viktig bidrag til forskningen i JD-R og D-
JD-R tradisjonen. Dette underbygger betydningen av å se ulike jobbkrav i sammenheng med 
hverandre. Funnet har stor betydning for hvordan man jobber med å forbedre lederes velvære og 
ytelser i praksis. Det bør i den forbindelse fokuseres på å redusere hindrende krav, heller enn å 
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Demografisk informasjon om lederne i Levekårsundersøkelsen og Lederundersøkelsen 
Demografisk variabel   Levekårsundersøkelsen Lederundersøkelsen 
     Prosent   Prosent 
Andel kvinner    37,5%    31,5% 
Andel menn    62,5%    68,5% 
Gift/samboende/partner  62,4%    86,8%   
Ugift/Annet    37,5%    12,2%    
Notat: N= 2708 i Levekårsundersøkelsen, N= 2910 i Lederundersøkelsen. 
 
Tabell  
Fordeling ledertype i Levekårsundersøkelsen 
Ledertype    Levekårsundersøkelsen  
                                                           Frekvens  Prosent  
Toppleder     638   23,6% 
Mellomleder      1076   39,7% 
Arbeidsleder     647   23,9% 
Prosjektleder    218    8,1% 




Fordeling bransjetype i Levekårsundersøkelsen 
Bransjetype     Levekårsundersøkelsen  
                                                           Frekvens  Prosent  
Personlig eid firma     191     7,1% 
AS, organisasjon, el.     1760   65,0% 
Kommunal virksomhet   383              14,1% 
Fylkeskomm. Virksomhet     64     2,4% 





Fordeling ledertype i Lederundersøkelsen 
Ledertype     Lederundersøkelsen  
                                                            Frekvens  Prosent 
Toppleder       917   31,5% 
Rapporterer direkte til toppleder  1049   36,0% 
Leder for stab/rådgivningsenhet    139     4,8% 
Prosjektleder         84     2,9% 
Mellomleder       653   22,4%      
Førstelinjeleder        66     2,3% 
N = 2910 
 
Tabell  
Fordeling bransjetype i Lederundersøkelsen 
Bransjetype     Lederundersøkelsen  
                                                            Frekvens  Prosent 
Statlig forvaltningsenhet/etat     339   11,6% 
Fylkeskommunal/kommunal sektor    276     9,5% 
Stiftelse         64     2,2% 
Statlig selskap, BA        20     0,7% 
Heleid statlig AS        60     2,1% 
Heleid fylkeskomm./kommunalt AS    147     5,1% 
Heleid privat AS    1335   45,9% 
Delt privat/statlig AS      179     6,2% 
Annen privat virksomhet     147     5,1% 
Samvirkeorganisasjon     195     2,5% 
Forening/interesseorganisasjon       73     2,5% 
Annet           75     2,6% 
N = 2910 
 






































































